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CUVANT INAINTE

Manualul ”Abordarea integratoare de gen: un ghid pentru
economia sociald” a fost realizat in cadrul proiectului ,INTEGRAT —
Resurse pentru femeile si grupurile roma excluse social”, care este
cofinantat din Fondul Social European prin Programul operational
sectorial Dezvoltarea resurselor umane 2007-2013 si este
implementat de catre Asociatia pentru Dezvoltare si Promovare
socio-economica CATALACTICA, filiala Bucuresti, In parteneriat cu
Institutul de Cercetare a Calitatii Vietii (ICCV) si Bolt International
Consulting — L. Katsikaris — I. Parcharidis O.E. (Grecia). Regiunile
vizate sunt Bucuresti-Ilfov si Sud-Est (Bucuresti, IIfov, Buzau, Bréila,
Galati, Constanta, Vrancea, Tulcea), iar durata de implementare este
de 36 de luni.

Obiectivul general al proiectului este promovarea activda a
incluziunii sociale pe piata muncii, prin activarea economiei sociale,
a femeilor si grupurilor roma, prin dezvoltarea de parteneriate si
prin stimularea implicarii in viata comunitatii a persoanelor excluse
social din Regiunile de dezvoltare Bucuresti-Ilfov si Sud-Est.

Obiectivele specifice ale proiectului sunt:

e cresterea nivelului de informare privind economia socialg;

e formarea In scopul dezvoltarii profesionale a femeilor si a

reprezentantilor minoritatilor roma din ONG-uri care isi
desfasoara activitatea In domeniul economiei sociale;
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e cresterea nivelului de cooperare prin initierea unei retele

interprofesionale, concretizate In crearea unui centru de
resurse pentru structurile economiei sociale;

contribuirea la depdsirea stereotipului cultural cu privire la
rolul social si statutul profesional al femeilor si minoritatilor
roma pe piata muncii.

Beneficiari pe termen scurt si lung ai proiectului sunt:

femei;

persoane de etnie roma;

formatori implicati In economia sociald;
lucratori sociali;

manageri ai Intreprinderilor sociale;
experti mass-media;

specialisti implicati In economia sociala.

Acest manual este un document practic de lucru, elaborat cu
scopul de a ajuta promovarea politicilor de incluziune sociala la
toate nivelurile si mai ales in legatura cu programele si proiectele de
economie sociald. Manualul ,Abordarea integratoare de gen: un
ghid pentru economia sociala” a fost elaborat urmarind:

cresterea gradului de constientizare la toate nivelurile de
elaborare a politicilor In sectorul economiei sociale si pentru
diversele parti interesate de categoria de gen ca principiu
organizational;

facilitarea dezvoltarii si evaludrii entitatilor economiei
sociale din perspectiva de gen, urmarind ca acestea sa aiba
rezultate echitabile atat pentru femei, cat si pentru barbati;

furnizarea de informatii si redarea intr-un mod usor de
inteles si aplicabil a strategiei integrarii perspectivei de gen,
cu obiectivele si avantajele sale;

documentarea statutului si pozitiei femeilor in contextul
societdtii romanesti si evidentierea lacunelor politicilor
existente ce urmeazd sa fie utilizate de viitorii actori ai
economiei sociale;
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e oferirea de informatii practice despre cum trebuie tratate
problemele de integrare a perspectivei de gen in cadrul
organizatiilor din domeniul economiei sociale;

e asigurarea implementarii de fond prin studii de caz si
exemple de bune practici din alte tari.

Acest manual se bazeazd pe recunoasterea femeilor ca un grup
neomogen si promoveaza diversitatea in functie de gen, clasa, varsta,
etnie, nivel de competente, statut socioeconomic etc. Se bazeaza, de
asemenea, pe presupunerea cd expertiza de gen este o resursa
importanta pentru integrarea politicilor si a practicilor legate de
perspectiva de gen in sectorul economiei sociale. in acest context,
aducem multumiri expertilor ce si-au adus contributia In a asigura
furnizarea elementelor de noutate curprinse in acest volum: Adriana
Baboi, Mircea Cristescu si Cristina Tomescu.

Cui se adreseazd?

Acest ghid se adreseaza unor potentiali beneficiari, cum ar fi
responsabilii de politici publice, administratorii, profesionistii in
dezvoltarea resurselor umane, expertii In domeniul egalitétii de gen,
liderii de ONG-uri, cooperative si asociatii ce activeaza In domeniul
economiei sociale. In plus, se adreseaza persoanelor care lucreaza in
domeniul incluziunii sociale ca dezvoltatori de proiecte, coordo-
natori, asistenti sociali, activisti etc.

Cum poate fi folosit?

Manualul de fata este impadrtit in doua sectiuni majore. Prima
parte abordeaza unele aspecte teoretice ca puncte-cheie pentru a
familiariza cititorul cu subiectul acestui manual. Prezentarea
informatiei sistematice, a datelor si statisticilor legate de aspectele
fundamentale ale relatiilor de gen in societatea romaneasca justifica
necesitatea unor eforturi intense pentru extinderea si consolidarea
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egalitatii de gen in diverse domenii socioeconomice si in special
efortul de a realiza incluziunea sociala. Cea de-a doua parte este
dedicata obiectivului principal al manualului, si anume impartasirea
cunostintelor existente despre abordarea integratoare de gen si
transferarea rationamentului sau si a metodelor sale in universul
sectorului economiei sociale. Acesta constituie un instrumentar prin
care este oferitdi o gamd largd de linii directoare, instrumente,
metode si exemple. Poate fi folosit de cititori si cititoare cu un nivel
diferit de cunostinte si de capacitdti operationale. De asemenea, ar
trebui folosit ca un text care sa convinga si sa sustina implementarea
abordarii integratoare de gen.

Victor NICOLAESCU
Manager de proiect
Asociatia pentru Dezvoltare si Promovare
socio-economici CATALACTICA
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LISTA ABREVIERILOR

Societatea de Analize Feministe AnA

Agentia Nationala pentru Egalitate de Sanse intre
femei si barbati

Clasificarea activitdtilor din economia nationald
Casa de ajutor reciproc

Comisia Europeana

Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii
Centrul Parteneriat pentru Egalitate

Directoratul General V (actualul Directorat General
pentru Ocupare, Afaceri Sociale si Egalitate de Sanse)

Equal Opportunities Unit (Unitatea de Egalitate de
Sanse)

Economie sociald

Global Entrepreneurship Monitor (Monitorul
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International Standard Classification of Occupations
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Ministerul Muncii, Familiei si Protectiei Sociale
Organizatie nonguvernamentald

Organizatia Natiunilor Unite

Participatory gender audit (audit participativ de gen)

Programul Natiunilor Unite pentru Dezvoltare
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TEC - Treaty establishing the European Community (Tratai
de instituire a Comunitatii Europene - TCE)

UE - Uniunea Europeana

UNECE - United Nations Economic Commission for Europe
(Comisia Economica a Organizatiei Natiunilor Unite
pentru Europa)
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PAIITEA I

CONTEXTUALIZARER CONCEPTULUI
DE EGALITATE DE GEN

1. EGALITATEA DE GEN IN ROMANIA: ASPECTE
POLITICE, ECONOMICE S CULTURALE

Introducere

In aceasta prima parte a manualului, conceptul de egalitate de gen
este discutat dintr-o perspectivd socioistorica si teoreticd In
contextul societatii roméanesti. Dezvoltarea acestui concept este
inglobata in trecutul comunist al tdrii si in perioada de tranzitie, in
procesul de devenire ca stat membru al Uniunii Europene si in
dezvoltarea sociald a ultimilor ani. Scopul principal este de a
familiariza cititorii cu termeni si concepte specifice si de a oferi o
idee despre componentele de baza ale strategiei de integrare a
perspectivei de gen.

In partea care urmeaza sunt prezentate date statistice generale
legate de inegalitatea de gen pentru a documenta inegalitatile dintre
femei si barbati in aspecte variate din viata sociald si in special pe
piata fortei de munca. Aceste date sunt foarte utile In identificarea
ariilor specifice de inegalitate de gen si a lacunelor din politicile
sociale. Ulterior, ne vom Indrepta atentia catre legislatia si
institutionalizarea egalitatii de gen In Romaéania si vom aborda pe
scurt strategiile relevante si programele implementate in contextul
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aderarii la Uniunea Europeand. Astfel se vor oferi cunostinte despre
contextul institutional si cel de elaborare a politicilor pentru
implementarea integrarii perspectivei de gen la diferite niveluri.

1.1. Aspecte conceptuale

1.1.1. Introducere

In contextul aderérii la Uniunea Europeand, ca rezultat al “presiu-
nii” institutiilor europene si a altor organisme internationale, pe de o
parte, si al eforturilor interne comune ale organizatiilor ce lupta pentru
drepturile femeilor In Romania, pe de altd parte, problematica
egalitdtii de gen, cunoscuta din punct de vedere institutional mai mult
ca egalitate de sanse intre femei si bdrbati, a devenit in ultimul
deceniu un element mai mult sau mai putin vizibil pe agendele
politice oficiale romanesti.

Discursul egalitdtii de sanse dintre femei si barbati, bine consoli-
dat la nivel european din punct de vedere legislativ incepand cu
mijlocul anilor 70, patrunde in spatiul romanesc in anii ‘90 prin tra-
ducerea de lucrari feministe occidentale, prin promovarea lucrarilor
locale de orientare feminista din mediul academic si al ONG-urilor
ce sustin drepturile femeilor si prin implementarea de proiecte in
domeniu, finantate In general din surse externe.

Este Insd putin cunoscut, si aceasta doar In mediile academice spe-
cializate, cd Romania s-a bucurat, intre jumatatea secolului nouaspre-
zece si jumadtatea secolului doudzeci, de un avant social care a sustinut
eforturile pentru drepturile femeilor! si care a fost aparent sters in pe-
rioada postcomunistd de o amnezie cauzata, printre altele, de politi-
cile comuniste egalitariste.2 Prin urmare, tranzitia romaneasca a sufe-

! Stefania Mihdilescu a contribuit cu o operd de pionierat cu privire la istoria
feminismului romanesc prin publicarea a doud volume: Din istoria
feminismului romdnesc. Antologie de texte (1838-1929) in 2002 si Din istoria
feminismului romdnesc. Studiu si antologie de texte (1929-1948) in 2006.

2 Exista o literaturd romaneasca vasta in domeniu, publicatd in colectia de
Studii de Gen la Editura Polirom, incepand cu anul 2000, ce contine lucrari
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rit un asa-numit antifeminism preventiv’ si o neglijare generalizata a
problemelor femeilor in termeni politici. Totusi, cu sustinerea Uniunii
Europene, egalitatea de gen, ca efect institutionalizat al miscarilor de
femei, a fost acceptatd ca element important pe agenda europeand si,
ulterior, a fost importata in programele politice romanesti.

1.1.2. Terminologie de bazi

O clarificare minimald a termenilor egalitate de gen si abordare
integratoare de gen necesitd o intelegere initiald a conceptelor de
baza care explica originea si dimensiunea discrimindrilor pe baza de
sex. Pentru a intelege diversele , roluri” jucate de femei si barbati de-a
lungul istoriei, cercetatorii din domeniu au folosit diverse modele
explicative pentru a descrie modurile In care inegalitdtile sociale
dintre femei si barbati au fost produse si pastrate pentru o perioada
atat de lunga de timp.

Conform criticilor feministe, fiinta umand genericd de sex
barbatesc (“om”/barbat) este vazutad ca fiind in centrul existentei si
culturii umane, acestea fiind structurate in jurul unor relatii ierarhice,
in sensul cd majoritatea barbatilor si-au Iimpartit si inca 1si impart si isi
transmit in mod predominant lor Ingisi puterea, autoritatea deci-
zionald, reprezentarea, evaluarea si interpretarea realitdtii conform
propriului lor sistem de valori, formand astfel un grup dominant.
Aceste relatii ierarhice decid locul pe care trebuie sa il ocupe femeile
in societate si indica rolurile, drepturile, responsabilitatile si
oportunitdtile atat pentru femei, cat si pentru barbati, in asa fel incat
majoritatea barbatilor isi asuma pozitiile privilegiate, iar femeile pe

elaborate de catre Mihaela Miroiu, Laura Grunberg, Otilia Dragomir,
Stefania Mihailescu, Valentina Marinescu, Maria Bucur, Cristina Stefan,
Oana Baluta, Vladimir Pasti etc.

3 Termen conceptualizat de profesoara Mihaela Miroiu (SNSPA), care suge-
reaza ca, In Romania, orice miscare autointitulata feminista sau orientatd spre
problemele femeilor a fost complet respinsd inainte de a avea ocazia sa se
dezvolte.
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cele devalorizate. In consecintd, economia, cultura, politica si relatiile
publice In general sunt structurate in functie de activitdtile, valorile,
obiceiurile, deprinderile si comportamentele barbatilor. Astfel, unele
activitdti intreprinse de femei sunt considerate mai putin importante
in comparatie cu cele efectuate de birbati; educatia, sandtatea,
sectorul administratiei publice etc. si-au pierdut din importanta cand
a crescut participarea femeilor In aceste zone, fiind astfel mai putin
valorizate atat din punct de vedere financiar, cat si simbolic.

Pe de alta parte, aceste perspective arata ca relatiile de putere de
gen sunt reproduse prin diviziunea sexuald a muncii, potrivit cdreia
anumite activitdti ar fi potrivite doar femeilor, iar altele numai
barbatilor, in functie de rolul jucat de fiecare in reproducere. Prin
urmare, se asteaptd ca femeile sa isi asume ,natural” toate functiile
si activitatile legate de sfera domesticd (locul de reproducere), in
timp ce barbatii sd ocupe spatiul public (suprasexualizarea corpului
femeiesc a produs anumite modele hegemonice de feminitate: sotie,
mama, top model, prostituata etc.). Impactul acestei diviziuni este
mai mult decat evident, de vreme ce incorporarea treptata a
femeilor in sfera publica a fost conditionata de accesul lor la slujbe si
profesii ce derivau din activitdtile domestice: curdtenie, ingrijirea
persoanelor (copii, persoane In varstd, persoane cu dizabilitati etc.),
educatie, sandtate, actiuni sociale. Acest lucru provoacd o puternica
segregare ocupationald, potrivit careia:

Spatiul public este valorizat mai mult.

Responsabilitatile si functiile indeplinite de barbati sunt
corelate cu profesionalism inalt in comparatie cu cele ale
femeilor, care trebuie sd 1si dovedeasca constant valoarea si
competentele profesionale.

Cunostintele informale obtinute In sfera domestica au o
valoare mai micd in comparatie cu cele din sfera publica.

Toate acestea au perpetuat si au consolidat subordonarea
femeilor si prezenta lor tot mai sciazutd In procesul de luare a
deciziilor si in ordonarea societdtii, determinand implicit si un
control limitat al resurselor sociale in numele lor.
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/ Caseta nr. 1. Modelul social centrat pe “om/barbat” \

Sistemul de valori al barbatului in centrul ordinii sociale
Ierarhie si subordonare

Diviziunea sexuald a muncii

Segregarea si concentrarea ocupationald

Public (mai valorizat)/domestic (cu o valoare mai micid)
Controlul resurselor si al beneficiilor sociale

/EEEEEE

/

O literatura vastd In teoria de gen sustine ideea ca multe dintre

diferentele dintre femei si barbati sunt influentate de factori care se
materializeaza si se evidentiazd in cadrul sistemului social
patriarhal. Pentru unii teoreticieni, conceptul de gen marcheaza in
mod specific aceste diferente sociale si valorizari diferite, in timp ce
notiunea de sex este folositd pentru a se face referire la diferentele
“biologice” dintre femei si barbati. Un punct important care trebuie
luat In considerare este acela cd diferentele de sex dintre femei si
barbati au fost concepute ca fiind absolute si imuabile si proiectate
intr-un mod generalizat, la nivel social, ca negative si naturale, astfel
incat cultura patriarhald a confundat diferentele naturale cu cele
sociale, creand o structura care a permis:
clasificarea subiectilor sociali in functie de sex, cu scopul de
a exprima diferentele dintre femei si barbati si de a justifica
sistemul lor de dominare;
organizarea relatiilor dintre si Intre indivizi si grupuri prin
atribuirea unor roluri de gen in functie de sex, definind
spatiul, timpul si functiile lor respective, ducand la unifor-
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mizarea intereselor, nevoilor si asteptdrilor atat pentru
femei, cat si pentru barbati;

definirea normelor si a modelelor comportamentale “ideale”
pentru ambele sexe.

Mecanismul de transmitere a informatiilor pe care societatea pa-

triarhald Inca 1l foloseste cu scopul de a se perpetua pe sine insdsi a
fost identificat ca fiind procesul de socializare de gen. Acesta este de-
finit ca un proces de Invatare prin care femeile si barbatii isi asuma
valori si comportamente dominante in societatea in care s-au nascut.
Alocarea de roluri diferite atat femeilor, cat si barbatilor a generat
convingeri adanc inradacinate cu privire la ceea ce femeile si barbatii

“sunt capabili s facd”, reflectand si consolidand rolurile de gen.

Rolurile si stereotipurile de gen sunt vazute ca piloni de baza ai
socializarii de gen, prin care aceste credinte si comportamente

dominante sunt reproduse si intarite.

Agentii de socializare sunt:

a) familiile (incurajarea sau reprimarea diverselor comportamen-

b)

f)

te prin modele parentale, jocuri, jucdrii, haine, culori etc.);

sistemele educationale (prin comportamentul profesorilor,
continutul si imaginile din manualele scolare, cunoasterea
care trebuie transmisa etc.);

religiile (structurarea unui sistem de valori si a unor norme
morale care consolideaza in mod simbolic hegemonia
masculind);

mass-media (comunicarea de modele general acceptate ale
femeii gi barbatului prin imagini, limbaj, voci feminine si
masculine in relatie cu importanta mesajului social);

grupul de prieteni (in timpul adolescentei, ca punct de refe-
rinta pentru identificarea de gen pentru baieti si fete);
limbajul in general (face femeile sa para invizibile prin
masculinul generic si prin atribuirea unei valori preiorative
sau inferioare anumitor cuvinte care se refera la femei).

24




in concluzie, societatea patriarhald afecteaza atat barbatii, cat si
femeile In toate aspectele sociale intr-o asemenea masurda incat
femeile si barbatii nu pornesc de pe picior de egalitate si, mai mult,
perpetueaza o valorizare scazuta a femeilor atat din punct de vedere
material, cat si simbolic. Programele, politicile si proiectele
implementate in UE si Romania de catre institutiile de stat si ONG-
urile din domeniu se bazeazd pe aceasta Intelegere a relatiilor de
putere inegale dintre femei si barbati, denumite relatii de gen si
promovate politic spre rezolvare ca egalitate de gen, prin
respectarea si implementarea principiului egalititii de sanse dintre
femei si barbati.

1.1.3. Intersectionalitatea si egalitatea de sanse intre femei si birbati

Conceputa In primul rand in raport cu diferitele obiective de
ocupare a fortei de munca, egalitatea de gen, ca o politica structurala
a Uniunii Europene, a abordat in ultimele trei decenii si alte pro-
bleme legate de gen: violenta barbatilor impotriva femeilor, educatia
si cultura, accesul la procesul decizional, traficul de femei,
reprezentirile de gen ale mass-mediei etc. In secolul 20, miscarile
femeilor au reusit includerea egalititii in drepturi in legislatie, In acest
fel reusind sa monitorizeze si sa interzica situatiile de discriminare
impotriva femeilor. Acest pas a Insemnat acceptarea unei egalititi
formale intre femei si barbati. Totusi, existenta unui cadru legal nu a
garantat in sine ca ar putea fi obtinuta o egalitate reali intre femei si
barbati, avand In vedere cd inegalitdtile de gen au raddcini puternice,
care se transforma in bariere structurale ce Impiedica progresul
femeilor. Acest lucru poate fi usor identificat prin consultarea
oricarui document statistic legat de egalitatea de gen in care
inegalitatile sunt cuantificate prin diversi indicatori.

Analiza realitatilor sociale a ardtat ca nu este posibila atingerea
egalitatii, daca se trateaza aparent in mod egal un grup ce porneste
insa de pe o pozitie inegald In comparatie cu un altul, mai ales atunci
cand femeile se confrunta cu discrimindri adanc inrddécinate atat in
mentalul individual, cat si in cel colectiv. Aceasta intelegere a facut
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posibila formularea principiului egalititii de sanse.* Obiectivul
acestui principiu este crearea unui cadru de interventie care sd
permitd atat femeilor, cat si barbatilor sd aleaga si sd participe In mod
liber In toate sferele sociale, In aceleasi conditii de autonomie si
responsabilitati.

Acest principiu a fost formulat cu scopul de a ghida masurile
impotriva formelor directe sau indirecte de discriminari impotriva
femeilor. Prin discriminarea directd se intelege orice situatie in care
femeile sunt tratate Intr-o maniera inegald si dezavantajoasa pentru
simplul fapt ca sunt femei.’ Discriminarea indirectd este legata de
acele comportamente sau masuri aparent neutre, dar care au un
rezultat sau un impact negativ asupra femeilor si care sunt lipsite de
justificare rationala si obiectiva adecvata situatiei respective.

Prin urmare, masurile si strategiile de corectie au fost dezvoltate
cu scopul de a echilibra In practica efectele socializarii de gen si de a
garanta un model egalitar/echitabil social.

0]

Cu scopul de a compensa inegalitdtile, politicile egalititii de gen/de
sanse folosesc cel putin doud instrumente concepute ca mdasuri temporare
de echilibrare a unei inegalititi existente: actiunile afirmative si
discrimindrile pozitive.

4Legea nr. 202/2002: “Art. 1 (2) In sensul prezentei legi, prin egalitate de
sanse si de tratament intre femei si barbati se intelege luarea in
considerare a capacitatilor, nevoilor si aspiratiilor diferite ale persoanelor
de sex masculin si, respectiv, feminin si tratamentul egal al acestora.”

5 Legea nr. 202/2002: “Art. 4 a) prin discriminare directa se intelege situatia
in care o persoana este tratata mai putin favorabil, pe criterii de sex, decat
este, a fost sau ar fi tratata altd persoana intr-o situatie comparabild.”

¢ Legea nr. 202/2002: “Art. 4 b) prin discriminare indirecta se intelege
situatia In care o dispozitie, un criteriu sau o practica, aparent neutrd, ar
dezavantaja in special persoanele de un anumit sex in raport cu
persoanele de alt sex, cu exceptia cazului In care aceastad dispozitie, acest
criteriu sau aceasta practica este justificata obiectiv de un scop legitim, iar
mijloacele de atingere a acestui scop sunt corespunzatoare si necesare.”
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Primele reprezinta actiuni sau masuri temporare care favorizeaza
grupul discriminat, In acest caz, femeile. Scopul este de a garanta
accesul la resurse in conditii de egalitate. Acestea se aplica la
punctul de plecare si In timpul procesului si Incearcad sa creeze o
situatie de egalitate Intre femei si barbati si sa reducad obstacolele.
Totusi, acest lucru nu garanteaza si rezultatul scontat. Un exemplu
de actiune afirmativd este un program de formare profesionald
pentru femei menit sd compenseze nivelul diferit de cunostinte sau
calificarea inegala. Discriminarea pozitivdi reprezintd un anumit tip
de actiune afirmativa ce vizeaza corectarea temporara a unei anu-
mite situatii. Aceasta se aplica la punctul de pornire si garanteaza
rezultatele asteptate. O discriminare pozitiva este, de exemplu,
situatia In care o femeie este recrutata sau promovata intr-o pozitie
de egalitate cu un barbat, in special intr-un domeniu ocupat cu
preponderenta de barbati.

Trebuie inteles ca actiunile afirmative si pozitive nu reprezinti
discrimindri In sensul negativ, iar legea (atat Legea nr. 202/2002,
republicatd, privind egalitatea de sanse dintre femei si bdrbati,” cat
si Ordonanta nr. 137/2000, republicatd, privind prevenirea si
sanctionarea tuturor formelor de discriminare) stipuleaza clar ca:

Ordonanta nr. 137/2000, art. 2, paragraf (9): ,, Mdsurile luate de auto-
ritatile publice sau de persoanele juridice de drept privat in favoarea unei
persoane, unui grup de persoane sau a unei comunititi, vizind asigu-
rarea dezvoltarii lor firesti si realizarea efectivi a egalititii de sanse a
acestora in raport cu celelalte persoane, grupuri de persoane sau comu-
nitdti, precum si mdsurile pozitive ce vizeazd protectia grupurilor defa-
vorizate nu constituie discriminare in sensul prezentei ordonante.”

Legea nr. 202/2002, art. 4, paragraf (e): ,Prin actiuni pozitive se
inteleg acele actiuni speciale care sunt intreprinse temporar pentru a

7 http://www .dreptonline.ro/legislatie/legea_egalitatii_sanse_femei.php.
8 http://www.cncd.org.ro/legislatie/Legislatie-nationala/ORDONANTA-nr-
137-din-31-august-2000-15/.

27



accelera realizarea in fapt a egalititii de sanse intre femei si barbati si
care nu sunt considerate actiuni de discriminare.”

/ Caseta nr. 2. Instrumentele egalitatii de gen \

ACTIUNI AFIRMATIVE
DISCRIMINARI POZITIVE

K POLITICI PUBLICE /

In plus, notiunea mai noud de discriminare multipld a fost con-

ceptualizatd si institutionalizata pentru a acoperi acele situatii in care
se ia In considerare mai mult decat o axa de discriminare (diferenta):
de exemplu, genul, ca o categorie de analiza, ar trebui sa fie, de
asemenea, corelat cu etnia, care devine un criteriu fundamental, dat
fiind faptul ca femeile rome, de exemplu, se confruntd cu discriminari
atat pentru faptul ca sunt de etnie romad, cat si pentru ca sunt femei (la
un nivel mai teoretic, acest fel de instrument conceptual este numit
intersectionalitate® si reflectd realitdtile sociale de intersectdri mul-
tiple ale diverselor criterii de discriminare nu intr-un mod separat si

9 Cercetatoarele Kimberlé Crenshaw (1991) si Patricia Hill Collins (2000) au
fost printre primele care au contribuit la teoria intersectionalititii, acordand
importanta conceptului in anii 1990. Termenul a intrat in spatiul academic
romanesc pe la mijlocul anilor 2000, in programele de master in studiile de
gen la Bucuresti (SNSPA) si Cluj (Universitatea Babes-Bolyai).
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aditional, ci mai degraba intr-o configuratie noud, interconectata si
complexa). Evident, femeile romance sunt diferite intre ele si traiesc In
mod diferit diversele situatii de discriminare. Femeile care nu sunt de
etnie roma sunt mai putin probabil nevoite sa se confrunte cu aceleasi
tipuri de discrimindri cu care se confrunti femeile de etnie roma. In
acelasi timp, trebuie luate In considerare alte variabile in analiza
diferentelor intre femeile de etnie roma si cele care nu sunt de etnie
roma atunci cand vine vorba de piata fortei de munca: varsta, domi-
ciliul, tipul de activitdti economice In care sunt implicate, accesul si
implicarea pe piata fortei de munca, munca la negru, veniturile si
regiunile economice si geografice. In Raportul final privind cerce-
tarea calitativd “Experiente de lucru” cu recomanddri privind proiec-
tele si politicile publice pentru romi,'° elaborat de Eniké Vincze,
Hajnalka Harbula si Noémi Magyari in iulie 2010, autoarele sustin ca
intersectionalitatea este un instrument analitic util pentru Intelegerea
modului In care indivizii, fiind membrii aceleiasi comunitdti, au
experiente diferite si sunt diferiti in toate aspectele vietii lor:

.Intersectionalitatea dintre statutul social-economic, genul, vdrsta,
etnia persoanei si modul in care acesti factori sunt (auto)perceputi —
petrecutd in contextul concret al unui regim social/economic/politic —,
pe de o parte, ca intreg, determind sansele si optiunile persoanelor in
toate domeniile vietii, pe de altd parte, genereazd diferente intre ele,
chiar dacd ele apartin acelorasi colectivititi” (2010, p. 118).

Conform studiului elaborat de Agentia de Dezvoltare Comunitara
“Impreund” in 2009, Sindicatele la intersectia dintre gen si etnie,'
chiar si atunci cand femeile rome reusesc sa acceada pe piata fortei de
munca, existd o mare probabilitate sa intre de fapt in sectorul
secundar al acesteia, caracterizat prin protectie sociald mai mics,

venituri mai mici si acces limitat la locurile de munca mai bine platite

10 http://www.femrom.ro/infopub/2010/raport%20final %20asupra%?20cerce-
tarii%20calitative_iulie2010.pdf.

1 http://www.agentiaimpreuna.ro/files/publicatii/9-Sindicatele_la_intersec-
tia-p-ro.pdf.
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si stabile si, mai mult, printr-o foarte limitata capacitate de a "avansa"
spre sectorul principal (2009, p. 9). Cercetarea efectuata In 2008 pri-
vind Discriminarea multipld in Romdnia de citre AnA si INCSMPS2
a evidentiat pozitiile vulnerabile ale femeilor de etnie roma de pe
piata muncii, unde sunt tratate diferit si discriminate ca muncitoare
platite, ca colege, atat de cdtre alte persoane, cat si de catre autoritatile
publice, oferind astfel o intelegere mult mai utild a discriminarii
multiple.’? In comparatie cu femeile care nu sunt de etnie roma care
au locuri de munca cu venituri stabile (42,6%), femeile de etnie roma
sunt mai putine (15,5%), iar acestea presteazd In special munca
ocazionala si/sau fara forme legale. Cu cele mai prost plitite slujbe,
activitatile economice in care acestea activeaza in principal sunt:
agricultura, industria textila, industria alimentard (restaurante),
comertul si serviciile, sectorul manufacturier, serviciile publice
(educatie, sanitate). In plus, in raportul privind Accesul romilor la
muncd decentd si nevoia de capacitare economicd (noiembrie 2010),'
efectuat in cadrul proiectului ,Egalitate prin diferentd. Accesul
femeilor rome pe piata muncii”, Eniko Vincze sustine c4d, indiferent de
venitul pe care il aduc in familie, femeile rome sunt mult mai mult
afectate de o dubld povara, deoarece acestea trebuie sa efectueze si
munci generatoare de venit, dar si sd aiba grija de gospodarie si de
membrii acesteia (2010, p. 9).

12 http://www.incsmps.ro/documente/Microsoft%20Word %20-%20discrimi-
nare_final_print.pdf.

13 Discriminarea multipla porneste de la premisa interpunerii sau
intersectdrii unor caracteristici sociale, de statut, de aparenta fizica, de
pozitionare ideologica si politica, in fapt, foarte obisnuita si comuna in
relationarea noastra, care creeazd/determina pozitiondri sociale specifice si
care presupune experiente specifice ale discriminarii (2008, p. 43-44).

4 http://www .femrom.ro/infopub/2011/recomandari%?20politici%20romi%
20ocupare.pdf.
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Concluzii

Aceastd sectiune a avut ca scop familiarizarea cititorului/

cititoarei cu unele dintre conceptele de bazd ale perspectivei

egalititii de gen/de sanse intre femei si barbati, pentru a

pregati terenul pentru o mai bund intelegere a aborddrii inte-
gratoare de gen ca abordare de integrare sistematicd a obiectivelor
egalititii de gen in toate politicile, programele si mdsurile care
afecteazi atdt femeile, cdt si birbatii.

Inegalitdtile sociale (politice, economice si culturale) intre femei si
barbati sunt efectele unei ordini sociale care privilegiazd valorile,
normele, actiunile si performantele birbatilor. Aceastd ordine
este, de asemenea, strins conectati cu diviziunea sexuald a
muncii, conform cireia femeile si birbatii ocupd preponderent
anumite pozitii si locuri de muncd pe piata fortei de muncd, cu
valoriziri si implicatii financiare diferite, de obicei, in detri-
mentul femeilor. Stereotipurile si agteptdrile de gen despre ceea ce
femeile si barbatii ar trebui si gdndeascd si cum sd actioneze
cauzeazd intr-o mare masurd actuala concentrare si segregare
de gen a pietei fortei de muncd romdnesti.

Un alt punct important de evidentiat este faptul cd strategiile
actuale, politicile si programele din domeniul egalititii de gen
atdt la nivelul UE, cit si in Romdnia sunt rezultatul unei lungi
istorii a miscdrilor feministe care s-au luptat pentru anumite
drepturi civile, economice, sexuale, culturale si politice.

Un alt aspect important de subliniat este faptul ci abordarea
integratoare de gen, ca strategie, trebuie si acorde atentie, de
asemenea, diferitelor tipuri de instrumente analitice, cum este
intersectionalitatea, instrumente folosite pentru a reliefa realititi
sociale si pentru a combate diversele contexte discriminatorii, cum
sunt cele cu care femeile de etnie romd, femeile din mediul rural,
femeile de peste 65 de ani se confruntd in fiecare zi.

Este mult mai probabil ca femeile de etnie romd sd sufere
discrimindri atdt in comunitdtile lor, cdt si in alte struc-
turi sociale, fie pe piata muncii, fie in sistemul educational,
deoarece wviata acestora este afectati de un set de dimensiuni
interconectate, cum ar fi genul, etnia, clasa si virsta.
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1.2. Indicatori ai inegalitatilor de gen
pe piata muncii din Romania

1.2.1. Introducere

Inegalititile structurale (de exemplu, diferentele In accesarea si
distribuirea diverselor privilegii si beneficii culturale, politice si
economice ale societatii) generate de modul in care relatiile dintre
femei si barbati sunt ordonate, concepute si consolidate (relatiile de
gen) sunt persistente in toate domeniile vietii sociale umane. Piata
muncii este unul dintre domeniile sociale care manifesta aceste
diferente structurale atunci cand vine vorba de:

e accesul la anumite locuri de muncd (selectie si recrutare);

o relatiile de muncid (formare si dezvoltare profesionala, pro-
movare, venituri, sanctionare si concediere, pensionare,
beneficii sindicale etc.);

e protectia maternitdatii;
e hdrtuirea sexuald;
e procesul de luare a deciziilor.

Desi este una dintre cele cu cel mai mare numar de prevederi
legale referitoare la egalitatea intre femei si barbati si cu indicatori
statistici specifici, piata fortei de munca este puternic interconectata
cu alte aspecte ale vietii sociale, cum ar fi educatia, sanatatea si par-
ticiparea si reprezentarea politici. Ca un exemplu, indicele inega-
litdtii de gen (Gender Inequality Index), dezvoltat de ciatre PNUD, a
fost construit pe acelasi cadru ca si indicele dezvoltirii umane (Human
Development Index), in scopul de a ardta modul in care piata muncii
(indicator: participarea pe piata muncii), emanciparea (indicatori:
nivelul de educatie si reprezentarea politicd) si sdndtatea reproducerii
(indicatori: fertilitatea adolescentilor si mortalitatea maternd) sunt
puternic interconectate si “expun diferente in distributia de realizari
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intre femei si barbati”.'s Un alt exemplu este indicele echititii de gen
(Gender Equity Index), calculat de catre Social Watch,'® prin care
sunt analizate trei tipuri de diferente: educatia (rata de alfabetizare,
rata de cuprindere in Invatdmantul primar, rata de inscriere in
invatdmantul secundar si rata de cuprindere in invatamantul tertiar),
activitatea economicd (rata de activitate economica, venitul estimat
perceput) si responsabilizarea (% femei in functii tehnice, % femei in
management si functii guvernamentale, % femei in parlament, %
femei in pozitii de nivel ministerial).

1.2.2. Statistica de gen

Importanta datelor statistice in dezvaluirea statu-quoului unui
anumit context socioeconomic istoric, a diferentelor si discrepantelor
intre femei si barbati In ceea ce priveste diversele ierarhii orizontale si
verticale ale pietei fortei de munca (diferentele de gen in cadrul
diverselor sectoare economice) este fundamentald pentru procesul
de stabilire a unor politici, strategii si programe viitoare din
domeniu. In cele ce urmeazi vom introduce unele date relevante
pentru problematica egalitatii de gen, astfel incat sa oferim un cadru
general de analizd privind modul in care inegalitatile si relatiile de
putere de gen se reflecta statistic pe piata muncii. Unele dintre
aceste date sunt luate ca indicatori de baza in orice analiza de gen,
iar alte date indicd inegalitdtile structurale de gen.

15 http://hdr.undp.org/en/statistics/gii/.
16 http://www.socwatch.org/node/11561.
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1. Demografie

Caseta nr. 3. Indicatori ai populatiei (2010)
0 0

ol :

IR
Populatie: 21.462.186 (Romdnia); 501.105.661 (UE-27).
Sex: 51,3% femei si 48,7 % barbati (Rominia).
Domiciliu si sex: 55% rural (49,8% birbati si 50,2% femei) si
45% urban (47,8% bdrbati si 52,2% femei) (Romdnia).
Speranta de viatd la nastere: 69,83 pentru barbati si 77,39
pentru femei (UE-27: 76,37 pentru barbati si 82,37 pentru femei).
Ndscuti vii: 222.388.
Mortalitate infantild: 10,1 din 1000 de ndscuti vii (UE-27: 4,3).
Rata de fertilitate: 1,38 (UE-27: 1,6)

Cdsdtorii: 6,25 din 1000 de persoane (UE-27: 4,88).
Divorturi: 1,5 din 1000 de persoane (UE-27: 2,1).

EEE

B

EEEEE

o

! Indicatorii demografici sunt foarte relevanti dintr-o perspectivi de gen,
Intrucdt acestia sunt instrumentalizati in diferite tipuri de politici publice
(de exemplu, politicile statale pronataliste), cu multe implicatii in viata
femeilor si in participarea acestora pe piata muncii.

()

2. Educatie

In ceea ce priveste Uniunea Europeand, in medie, 81,3% dintre
femeile tinere (20-24 de ani) au ajuns In invatamantul secundar
superior in 2008, fata de numai 75,6% dintre barbatii tineri. In plus,
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femeile reprezintid 59% dintre absolventii de universitate din UE.
Acest procent este mai mare de 50% in toate statele membre.”” In
2006, in UE-27, 45% din totalul absolventilor de doctorat au fost
femei. Barbatii sunt mai numerosi decat femeile in randul studen-
tilor si absolventilor de doctorat, in special in stiinfd, matematicd si
informatici (37,5% femei In 2008) si in inginerie, productie si constructii
(24,8% femei in 2008).18

/ Caseta nr. 4. Femeile si educatia \

81,3% dintre femeile tinere (20-24 de ani) in
invdtamantul superior secundar (UE-27,
2008).

59% absolventi universitari in UE-27
(2008).

45% dintre absolventii de doctorat sunt

femei (UE-27, 2006).
\ /

Potrivit Cifre pentru Ea 2009 - statistici si indicatori privind
egalitatea intre femei si bdarbati in stiinfd, desi femeile sunt mai
numeroase decat barbatii in randul absolventilor de facultate, ele
raman subreprezentate in randul cercetdtorilor si cadrelor acade-
mice. Proportia femeilor este cea mai micd In partea superioard a

ierarhiei academice si a fost cea mai mare iIn domeniul stiintelor
umaniste si sociale (respectiv 27,0% si 18,6%). In schimb, in inginerie
si tehnologie, subreprezentarea femeilor a fost cea mai izbitoare,
7,2% dintre femei numarandu-se printre cadrele didactice univer-
sitare.

o http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:52009SC
1706:EN:NOT.

18 http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/education/data/
main_tables.
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Cu toate acestea, diferentele Intre femei si barbati in ocuparea pe
piata muncii, in angajarea part-time si salarizare par sa ramana
neafectate de nivelul de educatie, deoarece acestea tind sd creasca
pentru varstele cuprinse intre 25 si 35 de ani, indicand astfel un
impact puternic al responsabilitatilor familiale asupra ocuparii
femeilor pe piata muncii.

in Romania, pentru anul 2008, femeile au reprezentat 56,3% din
totalul de studenti din domeniul stiintei, matematicii si informaticii
si 29,9% din totalul de studenti in domeniul ingineriei, productiei si
constructiilor. In acelasi timp, 90% dintre studentii inscrisi la nivel
tertiar in domeniul educational au fost femei, 66,5% in domeniul
stiintelor umaniste si in domeniul artei, 61,9% in domeniul stiintelor
sociale, de afaceri si drept, 36,8% 1n agriculturd si domeniul sanitar-
veterinar, 69% in sdndtate si bundstare si 45,8% in servicii.1®

@

! In Roménia, nivelul ridicat de participare a femeilor in domenii educa-
tionale specifice reflectd deja o feminizare puternic stabilitd in acele do-
menii “traditional femeiesti” si, implicit, si in sectoarele corespunza-
toare de pe piata muncii.

\

3. Segregarea si concentrarea de gen

In general, literatura in domeniul egalititii de gen defineste
segregarea de gen ca fiind tendinta femeilor si barbatilor de a fi
angajati In ocupatii diferite. Pe de alta parte, o concentrare de gen
este considerata a fi o mdsura a predominantei unui sex intr-o
anumitd ocupatie sau grup de ocupatii. Diviziunea de gen pe piata
muncii platite este Incd o trdasatura omniprezenta a pietei muncii
romanesti, ceea ce Inseamnd cd In timp ce In anumite domenii

9 http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/education/data/database.
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economice femeile sunt predominante (acestea sunt numite sectoare
feminizate), cum ar fi sistemul de ingrijire si de sdndtate, educatie,
hoteluri si servicii de restaurante, intermedieri financiare, asistentd sociald
etc., barbatii controleaza industria (extractivd, energia electrica si
termicd, gaze si apa), domeniul militar, de informatii, de transport si
comunicatii, constructii, administratie publicd si apdrare etc.

/

Caseta nr. 5. Diviziunea
muncii in functie de sex
Stereotipuri pe gen

Segregarea de gen a muncii

\Concentmrea de gena munciij

Statistic, indicatorii sau indecsii folositi In domeniu indica faptul
ca segregarea produce o distributie diferita a femeilor si barbatilor
pe ocupatii sau sectoare: cu cat este mai putin egala distributia, cu
atat este mai mare nivelul de segregare. Procesul de intelegere a
segregarii de gen pe piata muncii se bazeaza pe numeroase variabile
explicative (avantaje comparative, subinvestitii, preferinte si
prejudecati, bariere la acces si practici organizationale, roluri pe
venituri diferentiale etc.), stereotipurile de gen si configuratiile
culturale patriarhale fiind vazute drept cele fundamentale, avand in
vedere contextul unui mediu social in care inca se asteapta de la
femei sa aiba grija de “cineva” (denumit In continuare feminizarea
sandtatii, educatiei etc.) si de la barbati sa se implice in ocupatii mult
mai valorizate si In pozitii de putere, decat sa isi asume problemele
“casnice”.

20 http://www.insse.ro/cms/files/ Anuar%?20statistic/03/03%20Piata%20fortei
%20de%20munca_ro.pdf.
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Tabelul nr. 1
Concentrarea si segregarea de gen in functie de tipul de activitate

Activitate :)2;1? i(irl:iai Din total,
(CAEN Rev. 1 sectiuni) femei (%)

’ persoane)
Total 9369 45,0
Agriculturd, vanatoare si silvicultura 2690 47,6
Pescuit si piscicultura 4 8,0
Industrie 2199 42,4
Minerit si extractie 107 13,1
Productie 1930 45,8
Energie electrica si termica, gaze si apa 162 21,1
Constructii 747 9,4
Comert 1178 54,0
Hoteluri si restaurante 154 65, 2
Transport, depozitare si comunicatii 509 22,1
Intermedieri financiare 110 68,5
Servicii imobiliare si de alta natura 298 39,8
Administratie si aparare publica 476 37,4
Educatie 397 74,7
Sanatate si asistenta sociala 396 76,7
Alte activitati din economia nationala 211 50,0

Sursa: Ancheta fortei de muncd in gospoddrii (SMFG) - 2008.

Aceste cifre par sa confirme ceea ce sugereaza Comisia Econo-
mica a Organizatiei Natiunilor Unite pentru Europa (UNECE):
,Femeile si bdrbatii participd in cdmpul fortei de muncd in proportii
diferite si au o distributie diferitd in diversele tipuri de locuri de muncd.
In general, femeile in mod proportional sunt mai putine dect birbatii
in ocuparea fortei de muncd plitite la toate vdrstele. Femeile, mai des
decdt barbatii, se gdsesc in sectorul serviciilor si mai putin frecvent in
sectorul industrial. Statutul de angajare cel mai frecvent atdt pentru
femei, cit i pentru bdrbati este cel de “angajat”. Dintre cei care sunt
angajati, femeile sunt mai susceptibile de a fi “lucritori familiali” si
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mai putin probabil sd fie “angajatori” sau “desfisurind activititi inde-
pendente”. In toate tdrile, birbatul domind in mestesuguri si comert gi
femeile in servicii §i ocupatii de redactare.”?!

Tabelul nr. 2
Topul celor sase ocupatii pentru femei si barbati
in Europa, in 20052

Femei Barbati
Cod Descriere Cod Descriere
522 [ Asistenta vanzari si demonstratii | 832 | Soferi de automobile
913 | Ajutor domestic si In activitatile 712 | Constructii si activitati
similare, curatenie, spaldtorie similare
513 | ingrijire personali si muncile 131 | Manager de mici intreprinderi
aferente

419 | Functionari publici de altd natura | 713 | Finisare in constructii si alte
munci aferente

343 | Profesionistii asociati 311 | Tehnicieni in stiinta
administratiei ingineriei fizice

512 | Curatenie domestica si serviciiin | 723 | Mecanicd masini si montare
restaurante

NB: ISCO-88 coduri ocupationale (LIE-25).
Sursa: Eurostat (2008, p. 59).

@

-

X + Participarea birbatilor si femeilor in sectoarele economice ale pietei
muncii reflectd o puternici segregare si concentrare de gen, determi-
nate de mediul cultural curent, unde diviziunea dintre privat si public
are incd fundamente partriarhale.

./

2 http://www .unece.org/stats/gender/genpols/keyinds/work/participation.
htm; traducerea autorilor.

2Gender segregation in the labor market: root causes, implications and policy
responses in the EU (2009) (Segregarea de gen pe piata muncii: cauze, implicatii
si raspunsuri politice in UE, 2009), www.ec.europa.eu/social/BlobServlet?
docld=4028&langld=en.
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4. Ocuparea

a. Uniunea Europeand-27: Rata ocupatrii fortei de munca in UE-27
pentru 2009 a fost de 69,1% (62,5% pentru femei si 75,8% pentru
barbati; diferenta a scazut insa in ultimii 5 ani), In contextul in care
noua strategie europeana (Europa 2020) prevede, printre altele,
necesitatea cresterii ratei de ocupare a populatiei in varsta de 20-64
de ani la cel putin 75% atat pentru femei, cat si pentru barbati.?®

Tabelul nr. 3
Rata de angajare pe genuri, categoria de varsta 20-64 de ani

2007 2008 2009
Total | Femei | Barbati | Total | Femei | Barbati | Total | Femei | Barbati
70% | 62,2% 77,8% 70,4% 63% 78% 69,1% | 62,5% | 75,8%

Pentru categoria de varsta 15-64 de ani, UE-27 (2009) prezinta
urmadtoarele rate: un total de 64,6% din ocuparea fortei de muncs,
58,6% pentru femei si 70,7% pentru barbati. In general, diferenta de
gen in rata ocupadrii fortei de munca creste odatd cu varsta si este cea
mai mare in randul lucratorilor in varsta (intre 55 si 64 de ani).

In 2008, ponderea salariatilor femei care lucreazd cu fractiune de
normd a fost de 31,1% in UE-27, in timp ce cifra corespunzatoare
pentru bérbati a fost de 7,9%.2

Rata somajului din UE-27 a fost de 9,5% in luna ianuarie 2011,
comparativ cu 9,6% In decembrie 2010 si cu 9,5% in ianuarie 2010.
Dintre statele membre, cele mai mici rate ale somajului au fost
inregistrate In Olanda, Austria (ambele cu 4,3%) si Luxemburg
(4,7%), iar cele mai ridicate in Spania (20,4%), Letonia (18,3% in al
treilea trimestru din 2010) si Lituania (17,4% in al patrulea trimestru
din 2010). Intre ianuarie 2010 si ianuarie 2011, rata somajului in

= http://epp.eurostat.ec.europa.eu/tgm/refreshTableAction.do?tab=table&
plugin=1&pcode=t2020_10&language=en.

24 http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:52009SC
1706:EN:NOT.
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randul barbatilor a scazut de la 9,7% la 9,6% in UE-27. Rata
somajului feminin a crescut de la 9,3% la 9,5% in UE-27.25

b. Romdnia:
Tabelul nr. 4
Rata ocupadrii de gen, categoria de varsta 20-64 de ani
2007 2008 2009
Total | Femei | Barbati | Total | Femei | Barbati | Total | Femei | Barbati
644% | 57,9% | 71% 644% | 573% | 71,6% 635% | 56,3% | 70,7%

Pentru grupa de varsta 15-64 de ani, Roméania (2009) prezinta ur-
matoarele rate: un total de 58,6% ocuparea fortei de muncd, 65,2%
pentru bérbati si 52% pentru femei. In ceea ce priveste diferenta de
ocupare a fortei de muncd intre femei si barbati (pentru grupa de 20-
64 de ani), se poate observa cd aceasta a crescut in 2008 de la 13 (2007)
la 14,3 si a ramas aproape la fel In 2009 (pentru grupa de 15-64 de ani
diferenta este de 13). Cu toate acestea, avand in vedere criza economi-
cd actuala, se identifica o diferenta in evolutia ratelor de somaj pentru
femei si barbati. In ceea ce priveste rata inregistrati a somajului pe
sexe, In decembrie 2010 fatd de luna precedenta, rata somajului mas-
culin a crescut de la 7,44% - valoarea in luna noiembrie - la valoarea
de 7,47%, iar rata somajului feminin a scazut de la 6,38% la 6,20%.2

v

CD ! Rata medie de ocupare (pentru grupa de virstdi 15-64 de ani) in
randul femeilor din Romdnia (aproximativ 52%) este mai micd in
comparatie cu rata corespunzitoare in UE-27 (aproximativ 59%), pe
de o parte, si cu discrepante mari in comparatie cu aceeasi ratd in
randul barbatilor romédni (in jurul valorii de 65%), pe de altd parte.
Acest lucru inseamnd cd mai sunt incd multe de ficut pentru a
ajunge la un procent relativ egal al ocupdrii fortei de muncd si al
valorificirii potentialului fortei de muncd de sex feminin.

\_/

» http://epp.eurostat.ec.europa.eu/cache/ITY_PUBLIC/3-01032011-AP/EN/
3-01032011-AP-EN.PDF.

2 http://www.anofm.ro/situatia-operativa-a-somajului-inregistrat-la-data-
de-31-12-2010.
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5. (Re)concilierea vietii profesionale cu viata de familie
Principiul egalitdtii de sanse intre femei si barbati, in ceea ce
priveste piata muncii, vizeazd, de asemenea, printre alte aspecte, cum
ar fi recrutarea, remunerarea, cariera si pensionarea, si problema
reconcilierii vietii de familie si a celei profesionale. Pe scurt, acest
aspect se referd la faptul ca atat femeile, cat si barbatii, In Romania
(evident, In moduri si cu efecte total diferite), sunt afectati de
dificultdtile Intimpinate In procesul de echilibrare a timpului petrecut
la locul de munca cu cel pentru viata de familie. Unii dintre factorii
care influenteaza acest lucru sunt: varsta si numarul de copii, timpul
de lucru, structura temporald a zilei si valoarea atribuitd de catre
parteneri implicdrii lor individuale in indeplinirea sarcinilor
domestice. In ciuda deciziilor luate de citre statele membre ale UE de
a incuraja prin toate mijloacele o mai buna conciliere a vietii profesio-
nale cu cea de familie, exprimate atat de cdtre obiectivele de la
Lisabona, cat si de obiectivele stabilite la Barcelona in 2002, in Roma-
nia nu se poate vorbi Inca de o distributie egalitard a responsabili-
tatilor familiale si de o participare echilibratd a femeilor si a barbatilor
la viata economicd, sociala si culturala. Conform cercetarilor efectuate
cu privire la rolurile si statutul familiei si distribuirea sarcinilor in
gospodarie (Barometrul de opinie publici — Viata de cuplu, Fundatia
Soros Romania, mai 2007), femeile sunt responsabile pentru cele mai
multe dintre treburile gospodariei. Barbatii se ocupa cu reparatiile din
casd si reparatii auto; femeile au sarcini casnice (gatit, spalat, calcat si
curdtenie) si cresterea si ingrijirea copilului. In general, atat femeile, cat
si barbatii pot avea acces la unele servicii specializate, cum ar fi:
servicii institutionalizate de ingrijire a copiilor (camine,
gradinite, internate etc.);
servicii individuale oferite de dadaca/ingrijitoare (platita)
etc.;
ajutor de la partener/d sau alte persoane neplitite: bunici,
rude, vecini, prieteni etc.
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La nivelul UE, a fost Inregistrat un progres in cazul copiilor sub 3
ani care beneficiaza de servicii de Ingrijire formald, cu o cotd in crestere,
in medie, de la 25% In 2005 la 30% in 2007 (media UE-25), apropriin-
du-se astfel de indeplinirea obiectivului de la Barcelona de 33%. Lipsa
serviciilor de ingrijire disponibile, accesibile si de calitate in cele mai
multe dintre tarile membre ale Uniunii Europene si faptul ca munca de
ingrijire nu este realizatd In mod egal de cdtre femei si barbati au un
impact negativ direct asupra capacitatii femeilor de a participa la toate

~

aspectele domeniilor sociale, economice, culturale si politice.

Caseta nr. 6. Barbatii
si concediul parental

In perioada 1 ianuarie-30 septembrie 2010, in medie, 207.448 de romani
au primit indemnizatia lunard pentru cresterea copilului sau stimulent.
Dintre acestia, 197.571 au primit indemnizatia pentru cresterea copilului,
cu 17.160 mai mult in comparatie cu perioada corespunzdtoare din 2009.
In total, 37.697 sunt birbati beneficiari ai indemnizatiei de crestere
a copilului (19,08%) (Raport privind activitatea MMFPS in domeniul

kincluzium’i sociale in perioada 1 ianuarie-3 septembrie 2010, p. 3-5). /

Statisticile aratd ca implicarea tatalui in ingrijirea si educatia
copiilor este relativ mica in Romania. Indicatorul care ar putea
reflecta interesul tatdlui in ingrijirea copiilor este concediul de
crestere si ingrijire a copiilor. Desi numarul de barbati care au

accesat acest tip de concediu In Romaéania rdamane foarte scazut
(pentru luna decembrie 2010, doar 3,1% dintre barbatii cu copii,
comparativ cu 51,3% dintre mame?), trebuie observata tendinta

2 http://www insse.ro/cms/files%5Cstatistici%5Ccomunicate%5CCIC_2010.pdf.
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pozitiva.?8 Cazurile In care tatal decide sa acceseze aceasta optiune
sunt totusi cel mai adesea determinate de considerente economice
(de exemplu, salariul tatalui este mai mic decat cel al mamei).

! Cercetarea pe tema (re)concilierii vietii de familie cu cea profesionald
aratd cd, printre altele, implicarea barbatilor in activititile casnice si
cresterea copilului este esentiald pentru o participare echilibratd a
barbatilor si femeilor pe piata fortei de munci.

6. Diferentele de salarizare
intre femei si barbati

Din punctul de vedere al Comisiei Europene, “diferenta de
salarizare masoara diferenta relativd intre castigul salarial mediu
brut pe ora pentru femei si barbati in cadrul economiei in
ansamblu” (2007). Astfel, ea reprezinta unul dintre indicatorii macro
pentru monitorizarea Strategiei europene pentru crestere si locuri de
muncd. Egalitatea In remunerare nu se referd numai la veniturile
salariale. Plata include, de asemenea, bonusuri, ore suplimentare,
prime de vacanta, concediu medical, stimulente si pensii ocupa-
tionale. Faptul cd diferenta de platd persista presupune o
devalorizare sistematica a profesiilor si pozitiilor dominate de femei
in raport cu cele ocupate in special de barbati. Analizele privind
aceasta problema au aratat cd exista mai multi factori care determind
diferentele de salarizare intre femei si barbati, unele dintre ele fiind:

prezenta In numar mare a femeilor in domeniile prost plitite,
in special daca ocupa pozitii de executie, in timp ce barbatii
ocupa mai frecvent pozitii de top in toate sectoarele
economice;

exista diferente Insemnate in procesele de stabilire a
salariilor intre mediul public si cel privat. In mod tipic,

28http://www.mmuncii.ro/pub/imagemanager/images/file/Statistica/Buletin
%20statistic/2010/ Asistenta%20trim %20111%202010%20site.pdf.
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discriminarea salariald din sectorul public are loc la stadiul
de promovare profesionald, desi la stadiul de angajare
salariile sunt egale; stabilirea salariilor in sectorul privat este
aparent bazata pe un proces de negociere;

intreruperile temporare de munca cauzate de concediul de
maternitate luat de aproximativ 81% dintre femeile din
Romaénia, ducand la intarzieri in procesul promovarii
profesionale, al specializarii si, implicit, al cresterii salariale;
dubla zi de munca a femeilor (munca platita la serviciu plus
munca neplatita efectuata In gospodarie) duce la mai putine
ore suplimentare pentru femei si deci la obstacole in
promovare.

Tabelul nr. 5
Diferentierea salariald in Romania si UE-27

2002 2006 2007 | 2008 2009

Uniunea Europeana-27% - 17,7% | 17,6% | 17,5% -

Romania 16% 7,8% | 12,7% 9% 8,1%

@)

(0 !

Desi in Romdénia diferenta de salarizare intre femei si birbati este una
dintre cele mai scizute din UE-27, acest aspect reprezintd incd o
problemd ce trebuie abordatd cu instrumente mai precise atdt la nivel
vertical, cit si orizontal in sectoarele economice, deoarece importanta,
tipul sectorului si ierarhia internd afecteazd (re)distribuirea
resurselor financiare.

\/

» http://epp.eurostat.ec.europa.eu/tgm/table.do?tab=table&init=1&language
=en&pcode=tsiem040&plugin=1.
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7. Antreprenoriat

In GEM 2010 Raport global, atunci cand vine vorba despre
diferenta de gen in antreprenoriat, autorii sustin ca:

, Femeile pot intra in antreprenoriat din aceleasi motive ca si barbatii:
pentru a se intretine pe ele insele si familiile lor, pentru a-si imbundtati
viata cu o carierd si o independentd financiard si aga mai departe. Cu
toate acestea, pot exista considerente speciale pentru implicarea femeilor
in pornirea afacerilor. Acest lucru este important de examinat, avind in
vedere faptul cd participarea femeilor in domeniul antreprenoriatului
variazd considerabil in interiorul domeniilor economice, dar este aproape
intotdeauna mai micd decit cea a biarbatilor” (2011, p. 34).

Pe baza definitiilor conceptului de antreprenoriat formulate in
literatura internationala, se poate identifica o intelegere mai ampla a
conceptului de antreprenoriat feminin si a indicatorilor asociati:
procentul de femei care desfasoard activitdti independente; procentul de
femei care sunt proprietare de afaceri si rata de antreprenoriat a femeilor 3

In Romania, disparititile de gen persistdi si in domeniul
antreprenoriatului, unde numadrul bdrbatilor care au societati in
administrare este de aproape trei ori mai mare decét cel al femeilor.
Intreprinderile create de femei - in ceea ce priveste intreprinderile
mici si mijlocii (IMM) - reprezintd aproximativ 34% din totalul intre-
prinderilor. Pe regiuni, cele mai inalte niveluri ale activitatii
antreprenoriale sunt: a) capitala (Bucuresti si judetul Ilfov), cu 19%
dintre barbati si 24% dintre femei, b) Regiunea Nord-Est (Bacau,
Botosani, Iasi, Neamt, Suceava si Vaslui) cu 15% pentru barbati si
pentru femei, c) Regiunea Sud-Est (Braila, Buzdu, Constanta, Galati,
Tulcea si Vrancea) cu 15% dintre barbati si 10% dintre femei.’! O
posibild explicatie pentru acest fenomen priveste situatia responsa-
bilitatilor din familie, resursele financiare disponibile In prezent
pentru femei, modul in care compania sustine initiativele economice
formale si informale ale femeilor.

% http://ec.europa.eu/enterprise/newsroom/cf/_getdocument.cfm?doc_id=3815.
3 http://www kfacts.com/uploads/File/WP200902.pdf.
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Pentru Uniunea Europeand, in conformitate cu Ancheta fortei de
muncd (2008) si Strategia pentru egalitatea intre femei si bdrbati
2010-2015, “proportia femeilor antreprenor, de 33% (30% in faza de
inceput), este Intr-o oarecare masura mai putin decat optima si cele
mai multe femei Incd nu considera antreprenoriatul drept o optiune
de cariera relevanta”.

@

’
kD ! Antreprenoriatul romdnesc feminin, care devine si mai mult un
indicator relevant pentru independenta financiard si economicd a
femeilor comparativ cu barbatii, este incd impiedicat de diverse dis-
crimindri pe bazd de gen, excluzidndu-se astfel femeile de la oportu-
nitatile de afaceri si limitindu-li-se accesul la cunostinfele si
competentele care sunt fundamentale succesului antreprenorial.

8. Pensii

Conform Impactului socioeconomic al sistemelor de pensii asupra
femeilor (raport elaborat in februarie 2009 pentru Comisia Europeana,
Directoratul General pentru Ocupare, Afaceri Sociale si Egalitate de
Sanse), femeile in varsta din UE sunt mai afectate de saracie decat
barbatii.

/ Caseta nr. 7. Femeile si saracia \

In mai mult de jumitate dintre statele membre, rata riscului de sdrdcie al
femeilor de peste 65 de ani este mai mare de 20%. Ratele siriciei femeilor
din UE s-au tnrdutdtit, de fapt, in ultimii ani: rata medie pentru UE-25 a
crescut de la 19% in 1999 cu doud puncte procentuale (21%) pand in 2006.
Ratele de sdricie ale femeilor peste 75 de ani sunt chiar mai mari, cu o medie
de 24% (UE-25) si 26% (UE-15) (Impactul socioeconomic al sistemelor de

pensii asupra femeilor, 2009, p. 6).
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Raportul subliniazd, de asemenea, importanta problemei varste-
lor de pensionare, avand in vedere tendinta europeana recenta care
conditioneazd Intr-o mare masura relatia dintre contributii si bene-
ficii In sistemele de pensii (legate de venituri) si 1i dezavantajeaza
mult pe cei cu venituri mici, femeile fiind multe dintre acestia (2009,
p- 9). Impactul sistemului de pensii asupra femeilor a fost analizat In
ultimele doua decenii, iar unele dintre variabilele identificate pentru
diferenta de pensie intre femei si barbati sunt: probabilitatea mai
mare ca femeile sa aiba salarii mici (a se vedea sectiunea cu
diferenta de remunerare de mai sus), femeile sunt mai des angajate
cu norma partiald de muncad si probabilitatea mai mare ca femeile sa
isi intrerupa dosarele de angajare. Conform Raportului prezidential
privind riscurile si inegalititile sociale in Romdnia, elaborat de
Comisia Prezidentiald pentru Analiza Riscurilor Sociale si Demografice in
septembrie 2009, femeile, in prezent cu o speranta medie de viata in
jur de 7 ani mai mare decat cea a barbatilor, vor continua sa repre-
zinte o pondere ridicata printre pensionarii in varsta.®> Din moment
ce pensionarea se face mai devreme si trdiesc mai mult, femeile, desi
dezavantajate In ceea ce priveste nivelul pensiei, beneficiaza de
fondul de pensii mai multi ani decat barbatii, raportul dintre anii de
pensie si anii de contributie fiind mult mai mic in cazul barbatilor.
Astfel, Comisia Prezidentiald a recomandat egalizarea varstei de
pensionare pentru bérbati si femei (2009, p. 90).

)

(0 ' E Qalizarea vdrstei de pensionare pentru birbati si femei ar putea avea efecte
evident pozitive: aceasta va spori accesul femeilor la posturi de conducere si
va creste veniturile acestora (si, prin urmare, pensiile viitoare), deoarece
este bine cunoscut faptul cd ierarhia de top este de obicei atinsd spre
sfarsitul carierei, iar salariile sunt mai mari.

® http://cparsd.presidency.ro/?pag=36.
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9. Participarea femeilor la procesul decizional

Incurajarea unei participdri echilibrate a femeilor si birbatilor
la procesul de luare a deciziilor la nivel politic, al administratiei pu-
blice, al sistemului judiciar, de afaceri, al partenerilor sociali i al
ONGe-urilor, ca o modalitate eficientd de punere in aplicare a agen-
dei sociale prin intermediul careia sd indeplineasca nevoi si interese
diverse si specifice ale femeilor din Romdnia, reprezinta o alta di-
mensiune a principiului egalitatii de sanse intre femei si barbati pe
piata fortei de munca. Potrivit analizei elaborate de Agentia Natio-
nala pentru Egalitatea de Sanse intre femei si barbati (ANES) in 2009,
majoritatea pozitiilor politice de top sunt dominate de barbati, care,
in general, cautd sa raspunda la problemele si interesele lor.

/ Caseta nr. 8. Femeile si reprezentarea \

lor in parlament

Parlamentul Roman: =

2004-2008 (10,66%) FHIRE

EXECUTIVE
0 Senat - 9,48% [TFIFTEEIHL]
0 Camera Deputatilor — 10,54% Hige.sumvg | oAy

2008-2012 (9,76%)
o0 Senat-5,83%

\ o  Camera Deputatilor —11,3%. /

Cu toate acestea, alegerea unei femei ca presedinta a Camerei
Deputatilor in 2008, devenind astfel prima femeie care detine a treia
pozitie cea mai puternica in stat dupa 1990, ar putea fi considerata o
premierd pentru Romania. Procentul mediu al femeilor in
parlamentele nationale ale tarilor din UE este de 24% pentru 2009 si
in Parlamentul European pentru 2009-2014 este de 35% (a crescut
de la 31% pentru 2004-2009). Romania detine in actualul Parlament
European 36% femei din numarul total de 33 de reprezentanti.
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Guvernul roman: In 2004, din 15 ministere, trei portofolii au fost
alocate femeilor (12%) si in 2008 nicio femeie nu a fost ministru. In
2009, 19% dintre toti ministrii au fost femei (4), iar In 2010 numai o
femeie a ocupat un portofoliu ministerial. In 2011, exista doar trei
ministri femei (16,6%) dintr-un total de 18 membri ai cabinetului
(pentru dezvoltare regionald si turism, pentru transporturi si infra-
structura si pentru ministerul muncii).*® Media europeana in randul
ministrilor din guvernele nationale arata ca proportia barbatilor fata
de femei este de aproximativ trei la unu (27% femei, 73% barbati).>*
Comisia Europeana are 9 femei (33%) si 18 barbati (67%) comisari.

Ponderea femeilor in administratia locald romana:
Consilii judetene - 15,37% (2004-2008) si 12,6% (2008-2012).
Conisilii locale - 11,55% (2004-2008) si 10,8% (2008-2012).
Prefecti — 9,5% (2004-2008) si 4,7% femei ca prefecti (2008-
2012); 12% (2004-2008) si 10,7% (2008-2012) ca subprefecti.
Primari — pentru 2008-2012, din totalul de 3.184 de primari,
doar 114 sunt femei (3,58%). Femeile au fost alese ca primar
doar la nivel de comuna.

Tabelul nr. 6
Sistemul juridic: Curtea Suprema?®
Pregedinte Membri
AN f = Femei [ Barbati |Femei |Barbati|Femei| Barbati
e N | N NN || (%
UE-27 7| 200 509 1086 32 68
Romania 1 0 85, 26 77, 23

8 http://www.gov.ro/cabinet__c711p1.html.
i http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=774&langld=en&intPageld=659.
% http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=776&langld=en&intPageld=669.
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! Reprezentarea politici a femeilor si participarea lor la procesul de luare
a deciziilor, in general, ramdne un obiectiv fundamental al egalititii de
gen, astfel incit sd faciliteze accesul acestora la resurse economice gi
financiare, agende politice, programe si decizii.

10. Hartuirea sexuala la locul de munca

In Directiva 2002/73/CE a Parlamentului European si a Consiliului din
23 septembrie 2002 ca modificare a Directivei 76/207/CEE a Consiliului
privind punerea in aplicare a principiului egalitdtii de tratament intre
barbati si femei in ceea ce priveste accesul la incadrarea in muncd, formarea
si promovarea profesionald, precum si conditiile de muncd, hartuirea
sexuala este definita ca o situatie “unde orice forma de comportament
nedorit verbal, nonverbal sau fizic de natura sexuala are loc cu scopul
sau are ca efect lezarea demnitatii unei persoane, in special, prin
crearea unui mediu de intimidare, ostil, degradant, umilitor sau
ofensator”. Potrivit raportului Violenta la locul de muncd si hdrtui-
rea: o imagine europeand (2010),% elaborat de Agentia Europeana
pentru Sanatatea si Securitatea in Muncd, acest lucru este impartit In:

¢ experientele personale de a fi supus la hdrtuire sexuald la
locul de munca si

e congtientizarea existentei hartuirii sexuale la locul de munca.
Formele hartuirii sexuale pot fi:

o fizici (de ex., contactul fizic intentionat si nedorit);

e verbal (de ex., comentariile cu conotatii sexuale repetate);

o gesturi (de ex., gesturi de natura sexuala repetate cu privire la
corpul unei persoane);

o formd scrisd;

% http://osha.europa.eu/en/publications/reports/violence-harassment-TERO
09010ENC, p. 23-24.
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e comportament de constrdngere (de ex., amenintare cu conce-
dierea daca favorurile sexuale nu sunt indeplinite);

o mediul ostil (de ex., expunerea unui material pornografic).

Al patrulea Studiu european al conditiilor de muncd sustine ca
mai putin de 2% dintre lucratorii europeni au fost expusi la hartuire
sexuald sau unei atentii sexuale nedorite.”” In Romania, un studiu
privind hartuirea sexuala la locul de muncd a fost realizat de catre
Institutul de Marketing si Sondaje in 2007, la solicitarea Centrului
Parteneriat pentru Egalitate (CPE).3 Rezultatele au ardtat ca 12,3%
dintre respondenti au declarat cd s-au confruntat cu sau au avut
informatii despre hartuirea sexuald la locul de munca. In ceea ce
priveste solutiile practice pentru a gestiona situatiile de hartuire
sexuald, 15% dintre respondenti au fost obligati sa paraseasca locul
de muncd si 25% au trimis plangeri la conducerea companiei,
sindicate sau autoritati. 55% dintre respondenti au declarat ca au
informatii si cunostinte despre legislatia din acest domeniu. Au
existat diferente semnificative de gen intre respondenti. Femeile in
masurd mai mare decat barbatii considerd ca gesturile, limbajul cu
conotatie sexuald, sarutul farda intentie, Intalnirile amoroase
reprezinta hartuire sexuala.

0

CD ! Avind in vedere consecintele negative multiple ale hirtuirii sexuale la
locul de muncd, in ceea ce priveste implinirea personald, satisfactia
muncii, climatul de lucru si motivatia, strategiile in domeniu sunt cen-
rate pe nevoia de a schimba culturile organizationale, pentru a sensi-
biliza cu privire la hirtuirea sexuald la locul de muncd, la servicii de
instruire si consiliere confidentiale, precum si cu privire la cadrul legal si
includerea acestui tip de discriminare pe agenda egalititii de sanse intre
femei si barbati.

\_/

3 http://osha.europa.eu/en/publications/reports/violence-harassment-TERO
09010ENC, p. 49.

i http://www.cpe.ro/romana/index.php?option=com_contenté&task=view&
1d=27&Itemid=48.
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/ Concluzii \

Femeile reprezintd mai mult de jumdtate din populatin Romdniei
(51,3%).

Segregarea si concentrarea de gen atit in educatie, cit si pe piata
muncii conduc la valoriziri si interpretiri diferite in detrimentul
activititilor, performantelor si accesului femeilor la resurse financiare
si materiale.

Datele statistice legate de situatia femeilor in educatie, in piata
muncii si in participarea si reprezentarea politicd reflectd inter-
conexiunea lor, ardtdnd cum o segregare si o concentrare timpurie in
educatie vor fi regdsite si reintdrite mai departe pe piata muncii, cu

efecte clar dezavantajoase pentru femei, care rdmdn in acelasi timp
K mult subreprezentate in arena politicd. /

1.3. Legislatie, institutii si strategii in domeniul
egalitatii de gen in UE si in Romania

1.3.1. Uniunea Europeand

Datele statistice oferite In sectiunea anterioara indica o imagine
mai largd despre modul in care diferentele dintre femei si barbati pe
piata muncii si in ceea ce priveste accesul la beneficiile sociale nu sunt
accidentale, ci sistematice si structurale, exprimand atat inegalitatile
dintre femei si barbati, pe de o parte, cat si modul In care aceste
inegalitati pot fi abordate prin politici publice, pe de altd parte. Prin
urmare, In prezent exista un volum relativ mare de legislatie,
strategii si programe, atdt la nivel european, cit si romdnesc, pentru
a asigura respectarea principiului egalitdtii de sanse si de tratament
intre femei si barbati. Acesta este rezultatul a peste cinci decenii de
eforturi in adoptarea unei serii de masuri pentru buna functionare a
unei piete europene comune. Articolul 119 din Tratatul de la Roma
(recodificat prin articolul 141 din Tratatul de la Amsterdam) a
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introdus principiul plitii egale pentru muncd egald, care a fost
ulterior dezvoltat si extins Intr-o agendd mai mare a egalititii de gen
(ocuparea pe piata muncii, formarea profesionald si promovarea,
conditiile de ocupare pe piata muncii, securitatea sociald,
desfasurarea activitatilor independente, protectia maternitatii,
concediul pentru cresterea si ingrijirea copilului, munca cu fractiune
de timp, procesul de luare a deciziilor etc.) prin directive diferite, cum
ar fi Directiva privind egalitatea de remunerare (1975), Directiva privind
egalitatea de tratament (1976) si multe altele adoptate in decursul anilor
’80 si '90. In acelasi timp, realizirile legislative au fost insotite de
reformele institutionale, prin crearea unor unitati/forumuri/comisii/
retele diferite dedicate egalitatii de gen, cum ar fi Unitatea de Sanse
Egale din DGV (EOU) (1981) si Comisia pentru Drepturile Femeii si
Egalitatea de Sanse - Parlamentul European (1984), culminand cu
crearea Institutului European pentru Egalitatea de Sanse intre femei
si barbati In 2006, cu sediul in Vilnius, Estonia. Toate aceste angaja-
mente legislative si institutionale solide si concrete au fost canalizate
spre punerea in aplicare a Programelor de actiune pentru egalitatea
de sanse, initiate cu programul care acoperea anii 1982-1985. in
prezent, UE urmadreste implementarea Strategiei pentru egalitatea
intre femei si barbati (2010-2015). In paralel, conceptul de abordare
integratoare de gen (gender mainstreaming) a fost introdus pe
ordinea de zi a egalitatii de sanse prin intermediul celui de-al treilea
(1991-1995) si al patrulea Program de actiune pentru egalitatea de sanse
(1996-2000), precum si ca urmare a dezvoltdrii sale principale In
articolul 3 (2) TEC din Tratatul de la Amsterdam, care formalizeaza
obligatia de a integra orizontal perspectiva de gen in toate obiectivele
si actiunile Uniunii Europene.

1.3.2. Romdinia

In ceea ce priveste contextul romanesc in cauzd, egalitatea de gen
in materie de agenda legislativa si politica a devenit relevanta in
special In cadrul procesului de aderare a Romaniei la UE. Integrat
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initial In instrumente legale majore (de exemplu, Constitutia
romand, Codul muncii, Ordonanta nr. 137/2000 privind prevenirea
tuturor formelor de discriminare), principiul egalitatii de sanse intre
femei si barbati a fost transpus In termeni legislativi prin Legea nr.
202/2002 privind egalitatea de sanse intre femei si bdrbati si, din
punct de vedere institutional, prin crearea Agentiei Nationale
pentru Egalitatea de Sanse intre femei si bdrbati (ANES), un
secretariat de stat aflat in subordinea Ministerului Muncii, Familiei
si Protectiei Sociale (MMFPS). Activitatea ANES a fost sustinuta, de
asemenea, de catre comisiile parlamentare privind egalitatea de sanse
pentru femei si barbati, in Senat si Camera Deputatilor, si de catre
Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii (CNCD). Pe
parcursul existentei sale relativ scurte (2005-2010; a fost dizolvata ca
urmare a reducerilor bugetare efectuate in contextul crizei
economice), ANES a implementat prima strategie romaneasca
privind egalitatea Intre sexe, Strategia nationald pentru egalitatea
de sanse intre femei si biarbati pentru perioada 2006-2009, si a reusit
sd obtina o a doua aprobata de guvern in 2010, si anume Strategia
nationald pentru egalitatea de sanse intre femei si barbati pentru
perioada 2010-2012. Ca agentie guvernamentala, ANES (in prezent,
Directia pentru Egalitatea de Sanse intre Femei si Barbati din cadrul
Ministerului Muncii, Familiei si Protectiei Sociale) a fost In principal
responsabila cu dezvoltarea de politici si programe in domeniul
egalitatii de sanse intre femei si barbati, pe baza analizelor si
studiilor efectuate pe diferite probleme de egalitate de gen, stabilind
astfel urmatoarele obiective:

introducerea unei perspective de gen atat in educatia
formald, cat si in cea informalg;

reducerea diferentierii salariale intre sexe;

incurajarea (re)concilierii vietii profesionale si familiale
(echilibrul munca-viata);

promovarea integrarii egalitatii de gen;
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constientizarea mass-mediei cu privire la principiul
egalitatii de sanse dintre sexe;

incurajarea unei participari echilibrate a femeilor si
barbatilor la nivelurile de putere/luare a deciziilor;

implementarea si urmarirea indicatorilor dezvoltati sub
Platforma Beijing pentru actiune.®

¥ http://www.un.org/womenwatch/daw/beijing/pdf/BDPfA%20E.pdf.
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PAII'I'EA a “a

PREGATIREA TERENULUI PENTRU ABORDAREA
S IMPLEMENTARER STRATEGIEI DE INTEGRARE
A PERSPECTIVEI DE GEN

2. ABORDAREA INTEGRATOARE DE GEN

Introducere

Abordarea integratoare de gen prezentatd in partea a doua a
manualului are ca scop sd ofere mai multe si diverse informatii
pentru a ajuta cititorii sd inteleagd contextul istoric al conceptului in
cadrul UE, definitiile de baza si conceptele, precum si un repertoriu
de instrumente si metode care urmeaza sa fie aplicate in diferite
etape (initiale si avansate) si niveluri de punere in aplicare, in cadrul
economiei sociale, in diferite medii de organizare, si anume ONG-
uri, cooperative, asociatii de ajutor reciproc etc.

Bazandu-ne pe informatiile, materialele si documentele existente
in literatura curenta din domeniu, cum ar fi documentele de politici
publice, rapoartele expertilor, ghiduri si alte manuale etc, vom
incerca sa dezvoltdim o discutie detaliatd despre problemele-cheie,
obiectivele si impactul asteptat al abordarii integratoare de gen si sa
prezentam exemple si orientari In ceea ce priveste punerea In
aplicare a strategiei de integrare a perspectivei de gen. Mai mult
decat atat, ne propunem sd oferim o intelegere mai profunda a
integrarii perspectivei de gen ca un instrument politic folosit pentru
a atinge scopul/obiectivele egalitatii de gen in diferite contexte.
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2.1. Terminologie de baza

In timp ce conceptul de SEX este considerat a evidentia asa-
numitele diferente ,biologice” intre femei si barbati, notiunea de
GEN vizeaza un set de caracteristici specific culturale care identifica
comportamentul social al femeilor si barbatilor, precum si relatia
dintre ei. Genul, prin urmare, se refera In special la relatia dintre
femei si barbati si la modul in care este construitd social, adica
afectata de factori sociali. Deoarece este un termen relational, genul
trebuie sa includa femei si barbati. Ca si conceptele de clasd, rasa si
etnie, genul este un instrument analitic folosit pentru a intelege
procesele sociale si relatiile de putere intr-o societate la un anumit
moment, precum si inegalitatile si discriminarile bazate pe aceste
criterii.

ECHITATEA DE GEN este procesul de a fi echitabil atat fatd de
femei, cat si fata de barbati. Pentru a asigura corectitudinea, deseori
trebuie sa fie disponibile masuri pentru a compensa dezavantajele
istorice si sociale care impiedica femeile si barbatii sa actioneze egal.
Echitatea duce la egalitate.

EGALITATEA DE GEN inseamna ca femeile si barbatii se
bucura de acelasi statut. Egalitatea de gen presupune ca femeile si
barbatii au conditii egale in realizarea drepturilor lor depline si a
potentialului lor uman pentru a contribui la nivel national la dez-
voltarea politica, economicd, sociald si culturala si pentru a beneficia
de rezultatele acestor contributii.# Initial, se credea ca egalitatea ar
putea fi realizata prin acordarea acelorasi oportunitati femeilor si
barbatilor, pe ipoteza ca acest lucru ar duce la rezultate
asemanatoare. Cu toate acestea, acelasi tratament a fost gasit ca fiind
insuficient pentru a obtine rezultate intr-adevdr egale. Astdzi,

“0 Setting the Stage for the Next Century: The Federal Plan for Gender Equality,
Status of Women, Canada, 1995 (Pregatirea scenei pentru secolul urmdtor:
Planul federal pentru egalitatea de gen, conditia femeilor, Canada, 1995),
http://dsp-psd.pwgsc.gc.ca/Collection/SW21-15-1995E.pdf.
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conceptul de egalitate admite ca tratamentul diferit al femeilor si
barbatilor poate fi uneori necesar pentru a obtine uniformitatea
rezultatelor, din cauza conditiilor de viatd diferite, sau pentru a
compensa discriminarea din trecut. Egalitatea intre femei si barbati
devine, prin urmare, valorificare egala de catre societate atat a
asemanarilor, cat si a deosebirilor dintre femei si barbati.

2.2. Contextul UE

Egalitatea de sanse intre barbati si femei a devenit un principiu
fundamental al Uniunii Europene inca de la inceputurile acesteia.
Acesta este un obiectiv politic, dar si unul economic, deoarece
egalitatea de gen este esentiald pentru sprijinirea obiectivului
general al Uniunii Europene de promovare a cresterii economice si a
intarire a coeziunii sociale. Uniunea Europeana are la dispozitia sa
diferite instrumente pentru promovarea egalitdtii de sanse intre
barbati si femei: legislatia, sprijinul financiar, masurile specifice si
abordarea integratoare de gen. Conceptul de abordare integratoare de
gen a fost dezvoltat Incepand cu anii 1990, dupa ce a fost recunoscut
faptul ca masurile specifice in favoarea femeilor au adus doar o
solutie partiala. Comisia Europeand a adoptat un angajament formal
al egalitatii de gen In comunicarea din 1996, in conformitate cu care:

“Abordarea integratoare de gen nu implicd limitarea eforturilor de
promovare a egalitatii pdnd la implementarea mdsurilor specifice
pentru ajutorul femeilor, dar mobilizind toate politicile si mdsurile
generale specifice in vederea realizdrii egalitdtii, ludnd in considerare
in mod activ si deschis, in faza de planificare, posibilele efecte asupra
situatiilor respective dintre barbati si femei (perspectiva de gen). Acest
lucru inseamnd examinarea sistematicd a mdsurilor si a politicilor si
luarea in considerare a acelor efecte posibile de la definirea si punerea
in aplicare a acestora.”

Noua abordare a Uniunii Europene In ceea ce priveste egalitatea
intre femei si barbati a fost consolidata si reflectatda in 1997 prin
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Tratatul de la Amsterdam.*! Foaia de parcurs pentru egalitatea de
sanse intre femei si barbati pentru perioada 2006-20102 se
confruntd cu provocdrile si obstacolele din calea egalitatii de gen si
reflectd angajamentul Comisiei de a continua si intensifica
activitatile sale in acest domeniu. Foaia de parcurs reafirma
abordarea duald a egalitatii de gen, precum si adoptarea de mdsuri
specifice in domeniile prioritare identificate:

obtinerea independentei economice pentru femei si barbati;
sporirea (re)concilierii muncii, vietii private si a familiei;
promovarea participarii egale a femeilor si barbatilor la
luarea de decizii; eradicarea violentei si a traficului pe baza
de gen;
eliminarea stereotipurilor de gen in societate si promovarea
egalitatii de gen in afara Uniunii Europene.
Este astfel subliniatd importanta parteneriatului cu statele mem-
bre, deoarece, in multe domenii, centrul gravitational al actiunilor
de afla la nivelul lor.

In Pactul european pentru egalitatea de sanse intre femei si
barbati, adoptat in martie 2006 de Consiliul European, sefii de stat si
de guvern au solicitat statelor membre sa ia in considerare egalitatea
si suportul obiectivelor Foii de parcurs. Ei au incurajat, de asemenea,
statele membre sa ia masuri pentru a integra perspectiva de gen in
toate activititile publice. In martie 2006, egalitatea intre femei si
barbati a devenit un obiectiv major®® al metodei deschise de
coordonare pentru protectie sociala si incluziune sociala si in spe-

! Conform articolelor 2 si 3(2) (8 TFUE), egalitatea intre barbati si femei este
o valoare a UE care va fi promovata prin toate activitatile Comunitatii.

42 http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2006:0092:
FIN:EN:PDF.

“Noile obiective comune din 2006 pentru metoda deschisd de coordonare a protec-
tiei sociale si a incluziunii sociale, http://ec.europa.eu/employment_ social/
social_inclusion/docs/2006/objectives_en.pdf.
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cial In ceea ce priveste un nou cadru pentru rationalizarea a trei do-
menii politice: ale incluziunii sociale, pensiilor, sanatatii si ingrijirii
pe termen lung. Acest obiectiv a indicat importanta egalitatii de gen
pentru acest proces ca intreg, care fusese anterior promovat in mod
separat de cele trei componente si dezvoltat In grade variate pe
fiecare in parte.** Evaluarea Comisiei cu privire la integrarea
perspectivei de gen aplicatd in cele 27 de rapoarte (UE-25 si Bulgaria
si Romania), asa cum a fost exprimatd in Raportul comun din 2007
privind protectia sociala si incluziunea sociala,* arata ca:

, In general, statele membre incorporeazi preocupdri de gen mai eficient
si datele sunt mai des defalcate in functie de sex. Unii sunt pionieri in
aplicarea sistematicd a integrdrii egalitdtii de gen. Dar existd incd loc
considerabil pentru a asigura cd mdsurile politice sunt mai bine funda-
mentate de consideratii de gen n toate cele trei directii de cooperare.”

Concluziile Presedintiei portugheze (decembrie 2007) au intarit
acest angajament prin urgentarea pregatirii si dezvoltarii de indi-
catori privind femeile si saracia si au invitat statele membre sa i
utilizeze in pregatirea rapoartelor nationale privind strategiile de
protectie sociala si de incluziune sociala si sa 1i difuzeze pe scara cat
mai largd. Dupa expirarea Foii de parcurs pentru egalitatea de sanse,

“ Manual for gender mainstreaming, social inclusion and social protection policies,
European Commission, Employment, Social Affairs and Equal Oppor-
tunities DG. Equality between Men/Women, Action against Discrimination,
Civil Society (Manual pentru integrarea perspectivei de gen in politicile de
incluziune sociald si protectie sociald, Comisia Europeana, Directoratul Gene-
ral pentru Ocuparea Fortei de Muncd, Afaceri Sociale si Oportunitati Egale,
Egalitatea de sanse intre barbati si femei, Actiuni impotriva discriminarii,
Societatea civild), http://www.imag-gendermainstreaming.at/cms/imag/
attachments/9/0/1/CH0133/CMS1181910131400/man_gma_si+spp.pdf.

*® Joint Report on Social Protection and Social Inclusion 2007 (Raportul comun
privind protectia sociald si incluziunea sociald 2007), http://register.
consilium. europa.eu/pdf/gr/07/st06/st06694.el07.pdf.
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Comisia a prezentat o strategie de revizuire in 2010.% Strategia
adopta, de asemenea, abordarea duald a egalitatii de gen si actiunile
specifice. In ciuda progreselor inregistrate in realizarea unei mai
mari egalitati de gen, grupuri mari de femei continud sa fie printre
segmentele cele mai sdrace si mai marginalizate ale populatiei din
Europa si din tarile in curs de integrare. in ciuda multitudinii de
identitdti In ceea ce priveste varsta, etnia, clasa, religia, handicapul,
orientarea sexuald si educatia, genul ramane unul dintre factorii cei
mai influenti, determinand modul in care o societate specifica
percepe rolurile pe care le au oamenii si, In special, accesul acestora
la resurse, oportunitati si putere pentru a influenta luarea deciziilor.

Abordarea integratoare de gen in incluziunea sociala

Desi diferentele de gen in diverse domenii (de exemplu, diferentele
de salarizare, responsabilitatile casnice, participarea la luarea deciziilor)
sunt in scadere, femeile din toate grupele de varstd au rate de risc ale
sdrdciei mai mari decat barbatii din UE-27. Riscul de sérécie este crescut
in special pentru mamele singure si femeile mai in varstd, iar femeile
membre ale altor grupuri dezavantajate, cum ar fi imigrantii,
minoritatile etnice si persoanele cu handicap, precum si cele somere sau
inactive pe termen lung sau cele din mediul rural se pot confrunta, de
asemenea, cu mai multe dificultati decat barbatii.

Integrarea perspectivei de gen a fost subliniatd ca o cerintd-cheie
in procesul de incluziune sociald de la inceputul sdu, in 2000.4 Acest
lucru a fost resubliniat si i s-a acordat o importantd mai mare in
obiectivele comune* din anul 2002 care au afirmat importanta de a

“ COM(2006) 92 final: http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ. do?
uri=COM:2006:0092:FIN:EN:PDF.

4 http://ec.europa.eu/employment_social/social_inclusion/docs/approb_en.pdf.

8 http://ec.europa.eu/employment_social/soc-prot/soc-incl/counciltext_en.pdf.
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lua problematica de gen pe deplin in considerare in dezvoltarea,
implementarea si monitorizarea planurilor nationale de actiune, inclu-
siv in identificarea de provocari, in proiectare, punere in aplicare si
evaluare a politicilor si masurilor, In selectia de indicatori si
obiective, precum si in implicarea partilor interesate. Aceasta cerinta
a fost repetata In 2006 In orientdrile emise catre statele membre, care
au subliniat, de asemenea, necesitatea de a specifica modul in care
perspectiva de gen a fost luatd in considerare in cadrul fiecarui
obiectiv politic prioritar, In special prin evaluarea implicatiilor
masurilor politice propuse cu privire la situatia respectiva pentru
femei si barbati. Evaluarea etapei din runda de raportare din 2006,
asa cum a fost prezentata in Raportul comun din 2007 privind pro-
tectia sociala si incluziunea sociala,* a subliniat progresele realizate
de catre statele membre In demonstrarea unei cresteri a constien-
tizdrii de gen cu privire la politicile situatiei sociale si incluziunii
sociale mai mult decat in rapoartele anterioare. Ea a subliniat, de
asemenea, faptul ca pentru majoritatea tdrilor exista un interes
major pentru dezvoltarea in mod constant a abordarii integratoare
de gen in cadrul politicilor, de exemplu, permitand ca informatiile
statistice privind inegalitatile de gen sa fie mult mai mult folosite in
influentarea proiectarii politicilor publice si pentru furnizarea mai
multor detalii privind modul in care integrarea egalitdtii de gen este
pusa in aplicare.

Monitorizarea sistematica §i luarea in considerare a diferentelor de gen
pentru grupurile dezavantajate sunt, prin urmare, esentiale pentru dezvol-
tarea in continuare a abordarii integratoare de gen in lupta impotriva
sardciei §i a excluziunii.

* Joint Report on Social Protection and Social Inclusion 2007, Supporting Do-
cument (Raportul comun privind protectia sociald si incluziunea sociald 2007,
Document suport), http://ec.europa.eu/employment_social/social_inclusion
/docs/2007/joint_report/sec_2007_329_en.pdf.
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2.3. Definitia abordarii integratoare de gen

Termenul de abordare integratoare de gen a apdrut pentru prima
datd dupa cea de-a treia Conferinta mondiala a ONU (Nairobi, 1985),
ca un mijloc de promovare a rolului femeilor in dezvoltare. Un
deceniu mai tarziu, la cea de-a patra Conferintd mondiala ONU
(Beijing, 1995), abordarea integratoare de gen a fost In mod explicit
adoptata in Platforma de actiune. Aceasta din urma afirma ca
guvernele si alti actori ar trebui sa promoveze o politica activa si
vizibild de integrare a perspectivei de gen iIn toate politicile si
programele, astfel incat, inainte ca deciziile politice sa fie luate, sa se
facd o analiza a efectelor acestora asupra femeilor si, respectiv, a
barbatilor. Chiar daca la inceput nu s-a formulat un ghid asupra
modului de dezvoltare si implementare a acestei politici, Comisia
Europeand a promovat-o in mod activ si actualmente depune o
muncd consistentd care are ca scop operationalizarea si punerea in
aplicare a acesteia In diferite domenii politice.

Potrivit Consiliului Europei: ,abordarea integratoare de gen repre-
zintd (re)organizarea, imbundtitirea, dezvoltarea si evaluarea procesului
politic, astfel incit perspectiva egalititii de gen este incorporatd in toate
politicile, la toate nivelurile si in toate etapele, de citre actorii implicati in
mod normal in elaborarea politicilor publice.”>

Aceasta definitie subliniaza obiectivul de integrare, procesul,
obiectele si subiectii activi ai integririi. In plus, inseamni ca
egalitatea intre femei si barbati este parte a politicilor comune.
Aceasta presupune o definitie mai largd si mai cuprinzatoare a
egalitatii de gen si face posibila contestarea prejudecatilor ce
caracterizeaza societatea si, mai important, caracterul structural al

% Gender mainstreaming: Conceptual framework, methodology and presentation of
good practices, Final report of activities of the group of specialists on
mainstreaming, Strasbourg, 1998 (Integrarea perspectivei de gen: Cadrul
conceptual, metodologie si prezentare de bune practici, Raportul final al
activitatii grupului de specialisti in integrare, Strasbourg, 1998).
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inegalitatii de gen. Este menita sa accelereze si sa consolideze
transformarea relatiilor de gen in egalitate de gen.

Totusi trebuie subliniat faptul cd in niciun caz nu pot Inlocui
politicile specifice si aparatul birocratic de implementare. Abordarea
integratoare de gen este menitd sa completeze politicile traditionale
in domeniul egalitatii de gen - traditia actiunii pozitive care are ca
scop reechilibrarea inegalitatilor si stergerea discrimindrilor intre
barbati si femei. Ambele sunt considerate a fi componente ale unei
strategii duale care vizeazd acelasi obiectiv, si anume egalitatea
intre femei si barbati. Deoarece genul este o definitie social construi-
td a femeilor si barbatilor si a relatiilor dintre ei, politicile de egali-
tate Intre femei si barbati trebuie sd provoace si sd deconstruiasca
relatiile de putere inegale, care se reflectd in politici si structuri si
reproduc inegalitatea Intre femei si barbati In cele mai multe sfere
ale vietii sociale. Prin urmare, problema este ierarhia puterii de gen,
si nu femeile. Integrarea nu inseamna adaugarea unei ,,componente
privind femeile” sau chiar o componenta a egalititii de gen la o
activitate existentd. Aceasta implicA mult mai mult decat cresterea
participarii femeilor. Abordarea integratoare de gen situeazd
problemele egalititii de gen in centrul deciziilor politice, al
planurilor pe termen mediu, al bugetelor din programe, al struc-
turilor si proceselor institutionale, precum si al practicilor
organizationale.

“Integrarea” presupune aducerea perceptiilor, experientelor,
cunostintelor si intereselor femeilor in elaborarea politicilor, in
planificare, in luarea deciziilor si In procesele de operare. Integrarea
poate dezvalui o nevoie de schimbari in obiective, strategii si actiuni
pentru a asigura faptul ca atat femeile, cat si barbatii sa poata
influenta, sa participe la si sd beneficieze de procesele de dezvoltare
sociala. Se pot cere schimbadri in organizatii - structuri, proceduri si
culturi — pentru a crea medii organizationale care sunt favorabile
pentru promovarea egalitdtii de sanse iIntre femei si barbati.
Egalitatea de gen implicd faptul ca interesele, nevoile si prioritatile
atat ale femeilor, cat si ale barbatilor sunt luate in considerare -
recunoasterea diversitatii diferitelor grupuri de femei si barbati.
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Egalitatea de gen nu este ,problema femeilor”, ci ar trebui sa ii
priveasca si sa 1i implice total atdt pe barbati, cat si pe femei si
societatea In ansamblu. Egalitatea de sanse intre femei si barbati este
consideratd atat o problemd de drepturile omului, cat si o conditie
prealabild pentru si un indicator de dezvoltare durabila centratd pe
oameni. Genul face parte dintr-un context sociocultural mai larg.
Alte criterii importante pentru analiza socioculturala includ clasa,
rasa, nivelul de saracie, grupul etnic si varsta.

Pentru egalitatea de gen, infeleasd ca drepturile omului, trebuie si se lupte
constant, sd fie protejatd si promovatd. Realizarea egalititii de gen este un
proces continuu, in permanentd contestat, gindit si redefinit.

2.4. Abordarea integratoare de gen: scopuri, obiective si
rezultate preconizate

Abordarea integratoare de gen face dimensiunea de gen explicita
in toate domeniile politice, cadrele institutionale, practicile corpo-
ratiste, precum si In etosul profesional. Spre deosebire de abordarea
neutrd la perspectiva de gen, aceasta nu presupune ca politicile,
interventiile si practicile adoptate afecteaza ambele sexe in acelasi
mod. Ea identificd si foloseste posibilititile de imbunatatire a
egalitatii de gen In proiecte si practici, care altfel nu ar fi fost luate In
considerare In aspecte de gen. Aceasta poate ridica bariere latente si
prejudecati ascunse, care conduc la situatii inechitabile pentru
barbati si femei in contexte diferite. De asemenea, permite unei
game largi de actori, cum ar fi factorii de decizie politicd, admi-
nistratorii, inventatorii de proiect si program si/sau implemen-
tatorii si practicienii de servicii sociale, sa se concentreze asupra
rezultatelor de inegalitate de gen si sa identifice si sa abordeze
constrangerile structurale si procesul In curs. Importanta si valoarea
addugata a aborddrii integratoare de gen fac ca aceasta sa fie o
strategie valoroasd de a pune in practica egalitatea de gen, cu accent
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special pe sectorul economiei sociale. Introducerea acestei strategii
are o serie de merite diferite, de la cel mai Inalt nivel de elaborare a
politicilor publice pana la primul nivel de practici organizationale si
profesionale (vezi tabelul urmator).

Tabelul nr. 7
Abordarea integratoare de gen: scopuri, obiective si rezultate
preconizate
NIVEL POLITIC SCOPURI
SI OBIECTIVE
Integrarea perspectivei de Evidentiazi necesitatea de a baza si de a

gen ajuti la plasarea evalua orice politicd in functie de impactul

oamenilor in centrul acesteia asupra situatiei si starii de bine a

deciziilor politice indivizilor si grupurilor sociale - fie ei femei

sau barbati -, referindu-se la nevoile lor
specifice si la dotdri. Introduce procesul de
responsabilitate si ajutd diverse aspecte ale
vietii femeilor si barbatilor sd apard in dialogul
public si pe agenda publici. Egalitatea de gen
poate fi mai bine adaptati la nevoile reale ale
femeilor si birbatilor.

Duce la 0 mai buni O politicd publicd si luarea de decizii mai
guvernare bine informate conduc la o mai bund guver-
nare. Contestarea neutralititii politicilor —
neutralitate care nu existd de fapt —
dezvdluie ipotezele ascunse despre realitate si
valori. Acest lucru poate duce la 0 mai mare
transparentd si deschidere in sistemul de
elaborare a politicilor publice la toate

nivelurile.
Echilibreazi deficitul Prin aducerea in prim-plan si implicarea
democratic unei game mai largi de actori externi in

procesul de elaborare a politicilor publice,
abordarea integratoare de gen poate reduce
deficitul democratic care caracterizeazi
multe democratii actuale.
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NIVELUL ECONOMIEI
SOCIALE (ONG-URI,
COOPERATIVE, ORGANI-
ZATII, ASOCIATII)

REZULTATELE PRECONIZATE

Implicd atdt femeile, cdt si
barbatii si foloseste pe
deplin resursele umane

Integrarea perspectivei de gen faciliteazi
implicarea tot mai multor oameni, femei si
barbati, la diferite niveluri de luare a
deciziilor, la implementarea programelor si,
in acest mod, diferite forme de ONG-uri si
cooperative pot face uz de toate resursele
umane si experientele atdt ale barbatilor, cit
si ale femeilor. La fel de important, abordarea
integratoare de gen la un anumit nivel
recunoaste responsabilitatea comund pentru
schimbare prin eliminarea proceselor
discriminatorii si reechilibrarea inegalititilor
de gen in structura ONG-urilor si a
cooperativelor, precum si in livrarea de
produse sau prestarea de servicii.

Face vizibile problemele de
egalitate de gen in curentul
organizational si social ca
intreg

Abordarea integratoare de gen ajuti la
procesul de dobdndire a unei idei clare despre
consecintele si impactul pe care anumite
practici si decizii 1l au atdt asupra femeilor,
cdt si a barbatilor in fiecare organizatie
specificd. Problema egalitdtii de gen cdstigd o
vizibilitate mai mare, devenind integratd in
fluxul motivatiilor organizatorice,
transformdnd-o in acelasi timp intr-o
problemd importantd, cu implicatii sociale
pentru toti si pentru dezvoltarea societitii in
ansamblul sau. Aceasta nu mai poate fi
consideratd ca fiind ,,un cost” sau ,,un lux”.
Este un proces care deschide noi perspective
in modificarea atitudinii fatd de egalitatea de
gen, introduce practici specifice pentru a o
sustine si procese pentru a monitoriza
punerea sa in aplicare si rezultatele ei.
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Ia in considerare
diversitatea dintre birbati
si femei in cadrul
managementului resurselor
umane

Abordarea integratoare de gen permite luarea
in considerare a diversititii in gestionarea
instrumentelor gi a proceselor de conducere.
Aceasta ajutd la o mai bund directionare a
situatiei diferitelor grupuri de femei fie
angajate, fie cliente. Din perspectiva
abordirii integratoare de gen, diferentele
fiind conectate la rangurile ierarhice,
integrarea perspectivei de gen lasi spatiu
pentru diversitatea fird grad ierarhic, fie ci
este vorba de sex, rasd, clasd, fie de o
combinatie de factori (intersectionalitate). Cu
alte cuvinte, ea permite identitdtilor umane
sd fie luate in considerare, crednd astfel o
evolutie pentru orice organizatie, in special
pentru cele din sectorul economiei sociale
(ONG-uri si/sau cooperative) a ciror
misiune de bazd este modul democratic de
functionare, precum gi pentru intreaga
societate.
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3. INSTRUMENTE METODOLOGICE
PENTRU IMPLEMENTAREA ABORDARII
INTEGRATOARE DE GEN

Introducere

Urmatoarele metode si instrumente ale integrdrii de baza, bine
dezvoltate si larg implementate sunt prezentate pentru a ajuta
discrimindrilor bazate pe gen si de asigurare a accesului egal la
resurse pentru toti. Punerea In aplicare a acestor componente ale
integrarii perspectivei de gen, a acestor metode si instrumente poate
fi adaptata in contexte foarte diverse (3.1.). Ele ofera principiile de
bazd, obiectivele generale, procedurile necesare si mecanismele de
organizare, pasii logici care sa sustina toti actorii-cheie in diferite
etape ale integrdrii perspectivei de gen: 1intr-o etapa
initiald/elementara (3.2.1 si 3.2.2) si intr-un stadiu mult mai
avansat si/sau un nivel de abordare integrata, cu o perspectiva
macroeconomica (3.4.1 si 3.4.2.), care necesita un nivel ridicat de
know-how si mai multe resurse umane calificate.

3.1. Componentele abordarii integratoare de gen

Abordarea integratoare de gen pune accentul in mod special pe o
(re)organizare a planificarii strategice si a proceselor de luare a
deciziilor, astfel incat toti participantii si partile interesate sa fie
implicate. Aspectul principal in problemele de gen in practicile de
organizare de zi cu zi este faptul ca, In cele mai multe cazuri,
problema in sine nu este recunoscutd ca atare. Prin aceasta ne refe-
rim la diferite tipuri de a pune In practicd integrarea perspectivei de
gen, si anume de a (re)organiza, ameliora, dezvolta si evalua diferite
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tipuri de procese decizionale strategice, cu scopul de a incorpora
perspectiva egalititii de gen. In acest scop, expertiza de gen,
tehnicile specifice de analiza si instrumentele educationale sunt
necesare pentru a ajuta dezvoltatorii de proiecte de economie sociald
sd descopere problema si sa ia decizii adecvate de combatere a
inegalitdtilor de gen. Instrumentele tehnice de sustinere, comunicare
si participare sunt, de asemenea, de mare importantda daca atat
actorii interni, cat si cei externi au de gand sa se implice in luarea
deciziilor pentru orice problema de dezvoltare a economiei sociale.

In urmatorul tabel, componentele abordarii integratoare de gen
sunt prezentate in ordinea importantei si a stadiului la care trebuie
aplicate, adaptate ca ghid pentru organizatiile din domeniul
economiei sociale, pentru a vizualiza perspectivele acesteia si a
continua cu punerea sa In aplicare.

Tabelul nr. 8
Sumar al componentelor abordarii integratoare de gen in functie
de importanta si de stadiul/faza de aplicatie

Consolidarea Angajamentul echipei de management de la virf este tncd
dreptului de de la inceput o conditie esentiald a integrdrii perspectivei
proprietate de gen, dar este necesar pentru toatd lumea in cadrul or-

ganizatiei si inteleagd cd aceasta este o politici ce trebuie
pusd in aplicare in acelasi mod ca si orice altd procedurd,
cum ar fi bugetarea sau raportarea anuald, dupd cum
spunea prof. Teresa Rees,®* sd devind ,,0 parte naturald a
«modului in care facem lucrurile pe aici».”

Acest lucru poate fi realizat prin stabilirea de obiective
sau ca parte a unui sistem de management al perfor-

*! Profesoara Teresa Rees, in discursul Tinkering, tailoring, transforming
principles and tools of gender mainstreaming (Bricolaj, croitorie si transformarea
principiilor si instrumentelor aborddrii integratoare de gen), la Conferinta
pentru “Abordarea integratoare de gen: un pas in secolul 21” care a avut
loc la Atena In data de 16-18 septembrie, Actiunea EG/ATH(99)9.
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mantei, caz in care managerilor li se cere sd furnizeze
astfel de politici ca parte a activititii lor si sd fie respon-
sabilizati pentru a le indeplini.

In cazul in care autorititile locale si regionale cumpird
sau solicitd servicii de la furnizorii privati, este impor-
tant ca principiile integrdrii perspectivei de gen s fie in-
corporate in contracte, astfel incdt acestea si poati fi
aplicate in acelasi mod ca si in procesele si serviciile
interne.

Participarea si
consultarea

Este mai putin probabil ca femeile si fie alese ca repre-
zentante in cadrul autoritdtilor locale si regionale si si
fie reprezentate la nivel de luare a deciziilor in cadrul
organizatiilor. Prin urmare, pentru cd este mai putin
probabil ca vocile lor si fie auzite, este necesar si existe
mecanisme puternice si eficiente pentru a afla ce doresc
femeile de la serviciile pe care, de exemplu, autorititile
locale si regionale sau alfi furnizori de economie sociald
le oferd.

O astfel de consultare trebuie sd fie extinsd si sd tind sea-
ma de diferentele intre femei si barbati, cum ar fi vdrsta,
originea etnicd, orientarea sexuald, convingerile reli-
gioase si dizabilitatea, in scopul de a ajunge la cei si cele
ale ciror voci nu sunt de multe ori auzite.

De asemenea, este vital si fie luat in considerare raspun-
sul la consultare; in caz contrar, existd pericolul de a se
crea si mai multd nemulfumire si cinism cu privire la
procesul politic si la subminarea responsabilititii acto-
rilor economiei sociale.

De asemenea, este util si se compare rezultatele con-
sultdrii cu femeile separat de consultdrile generale. De
exemplu, orasul Heidelberg foloseste un exercitiu de
consultare separati cu femeile in probleme de planificare
fizicd. Deoarece femeile sunt mai familiarizate cu mediul
lor urban si vid comunitatea diferit fatd de bdrbati,
acestea ar trebui si aibd posibilitatea de a-si exprima
sugestiile si preocupdrile lor intr-un mediu strict

feminin.

72



Informatii utile cu privire la eficacitatea oricirui furni-
zor de servicii de economie sociald, de exemplu, pot fi
dobandite discutdind aceste aspecte in mod regulat cu
utilizatorii de servicii. Aceasta oferd o oportunitate de a
discuta cu oamenii care sunt cel mai direct afectati si de
a ii auzi pe cei care au putere sau influentd limitatd in
alte cazuri.

Existd, de asemenea, exemple in care utilizatorii fac
parte din procesul de luare a deciziilor si sunt direct
implicati n stabilirea politicii organizationale; toate
agentiile implicate trebuie sd prezinte un raport privind
modul in care au emis priorititile identificate.

Cercetarea

Cercetarea este unul dintre principalele instrumente de
identificare a problemelor curente intr-un domeniu de
dezvoltare politico-social. Cercetarea poate furniza
statistici defalcate pe sex despre grupurile marginalizate
ale populatiei; poate institui prognoze si, mai mult decit
atdt, poate conduce la identificarea de noi domenii si
perspective care si ajute la dezvoltarea mai profundi a
cunogtintelor si a mecanismelor care (re)produc inega-
litatile de gen si/sau excluderile care urmeazi si fie
abordate prin noile interventii de economie sociald.

Instrumente si
tehnici de crestere a
constientizadrii

Cregterea treptatd a constientizidrii si cursurile de forma-
re trebuie si fie stabilite pentru diferite tipuri de actori
implicati, variind de la cursuri generale pentru cresterea
congtientizirii pentru toti participantii/personalul, in-
clusiv cel de management/liderii, pand la sesiuni de for-
mare interactive foarte specifice, ce transferd cunostinte
de specialitate. Managementul mic si mijlociu in cazul
cooperativelor mari are, de asemenea, nevoie de cursuri
care scot in evidentd modul in care acesta poate pune in
practicd si integra perspectiva de gen in activitatea lui.
In cele din urmd, sunt necesare cursuri pentru
persoanele care trebuie si aplice integrarea perspectivei
de gen 1in aspecte foarte specifice operatiunilor de
organizare, cum ar fi receptionerii/lucrdtorii sociali, si
care, de asemenea, au nevoie de cunostinte care si le
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permitd sd aplice instrumente si tehnici specifice si sd fie
capabile si Inteleagd exact implicatiile aspectelor de gen
in ceea ce priveste, de exemplu, clientii/utilizatorii, sd
formuleze rdspunsuri adecvate si si adopte practici
sensibile la problema de gen.

Actiuni de revizuire

Cregsterea gradului de congtientizare si chiar cursurile de
instruire foarte specifice nu sunt suficiente pentru a
dezvolta o constiintd de gen si pentru a putea fi pusi in
practicd. Este nevoie de un context de sustinere post-
instruire sub forma unor sarcini, intdlniri sau ndru-
mdri requlate.

Manuale gi ghiduri

Aceste instrumente contin informatii foarte practice si
pot ajuta persoanele individuale si integreze o perspec-
tivi de gen in activitatea lor. Ele explicd de ce, unde,
cdnd gi cum trebuie incorporatd perspectiva de gen in
procese si contin surse importante de informatii si de
material de fond. In mod ideal, utilizarea unor astfel de
manuale sau ghiduri este precedati de formarea profesio-
nald, in timpul cireia acestea pot fi utilizate ca material
de formare.

Broguri si pliante

Publicarea de brosuri sau pliante de promovare cu
privire la integrarea perspectivei de gen este vizutd ca
un instrument de informare, cu scopul de a face cunos-
cutd existenta problemei si a creste interesul general al
publicului. O astfel de brosurd ar putea contine citeva
exemple de initiative de economie sociald, precum si rolul
pe care acestea 1l pot juca in remedierea lipsurilor exis-
tente, de exemplu, in privinta serviciilor sociale si/sau a
pietelor de productie, a beneficiilor sociale si economice
dintr-un proiect de economie sociald care nu exclude
problematica de gen.

Strategii de
sustinere

Dezvoltarea unor strategii de sustinere care vor sprijini
initiativele privind abordarea integratoare de gen este

cruciald, deoarece experienta a aritat cd factorii de
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decizie sunt uneori reticenti sd aloce resurse pentru
activititile legate de egalitatea de gen; factorii de decizie
(in special cei care au bugete de control) trebuie sd fie
convingi cd investitiile in egalitatea de gen wvor fi
amortizate.

Factorilor de decizie trebuie si le fie prezentate infor-
matii ce scot in evidentd, in mod concret si precis, de ce
este important aspectul de gen. Justificirile si argu-
mentele bine definite vor creste sansele de a primi sprijin
financiar si politic pentru orice interventii planificate de
economie sociald.

Strategiile de sustinere se incadreazd in una din
urmdtoarele sase categorii:

® justitie si egalitate;

e credibilitate si responsabilitate;

o eficientd si durabilitate (dimensiunea ,macro”);

e calitatea vietii (dimensiunea ,,macro”);

® aliantele;

e reactiile in lant.

Liste, linii
directoare, termeni
de referinti etc.

Toate acestea sunt instrumente ce ajutd la punerea in
practicd a integririi perspectivei de gen. Listele de
verificare pot fi folosite pentru a explica despre ce este
vorba in integrarea perspectivei de gen, pentru a stabili
obiectivele si a descrie mdsurile care trebuie luate.

Orientdrile si termenii de referintd sunt mai putin
specifice si detaliate decit listele de verificare, dar lasi o
oarecare libertate privind modul in care poate fi pusd in
practicd integrarea perspectivei de gen in orice organi-
zatie specificd a sectorului economiei sociale. Orientirile
vizeazd in primul rdnd persoanele care lucreazd in orga-
nizatii, de exemplu, lucrditori sociali angajati intr-un
ONG. Ar putea contine exemple de bune practici pri-

vind ce trebuie fiicut si ce nu, sfaturi etc.
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3.2. Instrumente si metode de baza ale abordarii
integratoare de gen - stadiul elementar/initial de
implementare

In aceastd sectiune, sunt prezentate metode si instrumente
specifice intr-un mod mai detaliat: evaluarea impactului de gen
(3.2.1.), monitorizarea si evaluarea reactiei la perspectiva de gen
(3.2.2.) si un exemplu de lista de verificare si de monitorizare pentru
un program de integrare a perspectivei de gen, pentru a oferi o idee
cu privire la importanta examindrii modalitatii in care politica si
practica au impact diferit pentru barbati si pentru femei. Aceste
instrumente au fost dezvoltate initial pentru a monitoriza si evalua
politicile, dar pot fi transferate si In domeniul politicii de dezvoltare
a sectorului economiei sociale.

3.2.1. Evaluarea impactului de gen

Evaluarea impactului de gen inseamna compararea si evaluarea,
in functie de criteriile relevante de gen, a situatiei actuale si a
tendintei de dezvoltare asteptate, care rezulta din introducerea unui
obiectiv politic propus si/sau program/proiect de dezvoltare etc.

Cand se foloseste evaluarea de gen?
Evaluarea impactului de gen poate fi efectuata:

Ex-ante: pentru a evalua efectele potentiale ale modificarilor
propuse, de exemplu, obiectivele organizationale sau ter-
menii si conditiile de functionare etc. Aceasta evaluare este
efectuata in timpul etapelor de dezvoltare a obiectivului de
organizare, si anume Inainte de punerea in aplicare.

Ex-post: pentru a evalua efectele reale ale unui obiectiv
existent sau modul de functionare. Aceasta evaluare este
realizatd fie pe parcursul punerii In aplicare, pentru a
monitoriza efectele sale asupra barbatilor si femeilor, fie
dupa punerea in aplicare, pentru a evalua efectele sale
asupra barbatilor si femeilor.
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Criteriile pentru evaluarea impactului de gen

Deoarece impactul oricdrei politici sau proiect specific asupra
barbatilor si femeilor, atat direct, cat si indirect, este divers si adesea
dificil de identificat, o evaluare a impactului de gen analizeaza
fiecare dintre urmatoarele patru domenii, pentru a crea o imagine
cat mai cuprinzatoare:

participare: componenta pe criteriul de sex a grupului-tinta/

populatiei, si anume reprezentarea femeilor si barbatilor in
posturile decizionale din cadrul structurii organizatorice a
diferitelor tipuri de entitati ale economiei sociale, cum ar fi
cooperativele, asociatiile etc., sau structura beneficiarilor —
barbati si femei — din serviciile sociale existente, incluziunea
sociala si politicile de ocupare etc., de exemplu, participarea
la programele de integrare pe piata muncii, accesul si
dreptul la subventii si la prestatii sociale de stat etc.;

resurse: accesul la eligibilitatea si distribuirea resurselor
esentiale, cum ar fi timpul, spatiul, informatiile si banii, puterea
politicd si economicd, educatia si formarea profesionald, locurile de
muncd gi cariera profesionald, noile tehnologii, serviciile de
sandtate, locuinta, mijloacele de transport, agrementul. Acest
lucru ne ajutd sa constatdm daca exista sau nu constrangeri
de gen asupra tuturor acestor tipuri diferite de bunuri
publice, servicii si resurse.

norme si valori care influenteaza rolurile de gen, diviziunea
muncii pe sexe, atitudinile si comportamentele femeilor si,
respectiv, ale bdrbatilor si inegalitatile in valorizarea atri-
buita barbatilor si femeilor sau caracteristicilor masculine si
feminine. Acestea se referd in principal la stereotipurile
rolurilor de gen care functioneaza ca aspecte culturale ce
creeaza bariere latente pentru diferite grupuri de femei si ar
trebui sd fie luate In considerare in fiecare domeniu de
dezvoltare. In acest scop, pot fi intreprinse initiative pentru
a creste gradul de constientizare a impactului lor.
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drepturi referitoare la discriminarea directa sau indirecta
bazatd pe sex, drepturile omului (inclusiv protectia fata de
violenta si degradarea sexuala), precum si accesul la justitie,
in mediul legal, politic sau socioeconomic.>

3.2.2. Monitorizarea si evaluarea reactiei la perspectiva de gen

Cum se urmareste impactul integrarii
perspectivei de gen?%

Odata ce un plan de integrare a perspectivei de gen a fost
construit si procesul de integrare a inceput, este important sa se
vegheze la calitatea initiativelor de integrare. Monitorizarea serveste
scopului de a strange informatiile necesare privind efectul si eficien-
ta acestora. Monitorizarea este mai mult decat evaluare, este parte a
procesului de implementare obisnuit. Aceasta consta In continua
examinare, evaluare si urmadrire a oricdrei initiative, program sau
proiect de dezvoltare politica. Modul in care monitorizarea va avea
loc trebuie sa fie decis la momentul in care proiectul de integrare a
perspectivei de gen este initiat. In timpul acestei etape sunt definite
tehnicile, instrumentele si criteriile pentru monitorizarea politicilor.

In continuare, prezentim o listi scurta care explicd modul in care
diferitele componente ale unei strategii de integrare ar putea fi
considerate dintr-o perspectivd de monitorizare. Cele mai impor-
tante etape de monitorizare sunt:

identificarea responsabilitatii pentru monitorizare;

52 Vezi, de asemenea, CE, Gender Impact Assessment (Ghid pentru evaluarea
impactului de gen), www.ec.europa.eu/social/BlobServlet?docld=4376&
langId=en.

3 Aceastd parte din lista este adaptata din OIM, Guidelines for the Integration of
Gender Issues into the Design, Monitoring and Evaluation of ILO Programmes
and Projects (Ghid pentru integrarea problemelor de gen in proiectarea,
monitorizarea si evaluarea programelor si proiectelor OIM), PROG/EVAL, OIM,
ianuarie 1995, Geneva, http://training.itcilo.it/ils/ils_employment/ training_
materials/english/Guidelines_Gender_Issues.pdf.
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identificarea a ceea ce trebuie sa fie monitorizat: activitatile
actorilor, efectele asupra relatiilor de gen, eficienta si
eficacitatea procesului de integrare a egalitatii de gen;

alegerea tehnicilor si instrumentelor de monitorizare, elabo-
rarea indicatorilor;

organizarea urmadririi rezultatelor.

Scopul final al monitorizdrii, adicd imbunatatirea continud a
calitatii integrarii perspectivei de gen, poate fi atins numai in cazul
in care rezultatele rapoartelor de evaluare si alte activitdti de
monitorizare au consecinte pentru dezvoltarea viitoare. Avand In
vedere faptul cd integrarea perspectivei de gen este o strategie ino-
vatoare, monitorizarea este importantd mai ales pentru dezvoltarea
si Imbunatatirea in continuare a calitdtii de integrare a perspectivei
de gen.

Exemplu de lista pentru monitorizarea unui proiect de
integrare a perspectivei de gen in economia sociala

1. Rezultate si activitati

Specificati cati barbati si cate femei au participat in proiect si
in ce fel.

Daca proportia femeilor care au participat la si care au
beneficiat de acest proiect este micd, identificati motivele
pentru aceasta si luati masuri de remediere. In asemenea
cazuri trebuie abordate mai multe constrangeri:

e un nivel scdzut de congtientizare de gen in cadrul per-
sonalului proiectului si/sau al organizatiilor partenere
privind dezvoltarea initiala si/sau a nivelurile de imple-
mentare. Acesta genereaza presupuneri legate de rolu-
rile si nevoile femeilor care nu sunt bazate pe informatii
reale, care fac munca femeilor invizibila si neglijeaza

79



potentialul femeilor de a participa la si de a beneficia de
proiect;

e lipsa specificitatii genului In documentatia proiectului;

e reprezentarea insuficientd a femeilor si a organizatiilor
de femei in comitetele de conducere sau consultants;

e un nivel scizut al constientizdrii de gen in randul
publicului-tinta;

e existenta unor norme socioculturale si bariere legale
care pot interzice sau inhiba participarea femeilor in
proiect;

e interesul scdzut printre femei deoarece proiectul nu se
adreseaza nevoilor lor sau le creste volumul de muncs;

e nivelurile educationale mai mici ale femeilor;

e aranjamentele organizationale, cum ar fi timpul, locatia
sau durata activitatilor de proiect, ce pot forma o
bariera in participarea femeilor;

e folosirea canalelor de comunicare care nu sunt
accesibile femeilor.

2. Evenimente neprevazute

Au aparut evenimente neprevazute care au afectat participarea
femeilor la proiect intr-un mod pozitiv sau negativ? Descrieti aceste
evenimente, consecintele acestora pentru proiect, daca este cazul, si
actiunile Intreprinse.

3. Actiuni de urmarire

In cazul in care constrangerile au fost identificate in ceea ce
priveste participarea femeilor la proiect, trebuie sa fie
intreprinsd o actiune de remediere. O masura rentabila care,
de obicei, poate fi realizatd imediat in cadrul unui proiect
este efectuarea unei analize de gen a proiectului cu utiliza-
torii directi si/sau beneficiarii (indicatorii output de gen).
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Acest lucru va oferi informatii concrete privind rolurile fe-

meii, nevoile si constrangerile si, in acelasi timp, cresterea
gradului de congtientizare si a capacitatii celor responsabili
cu punerea in aplicare a proiectelor privind problemele de
gen si de egalitate. Pe baza unui astfel de inventar, pot fi
proiectate si puse in aplicare mdsuri specifice de gen mai
detaliate.

Indicarea actiunilor recomandate rezultate in urma evaluarii

de gen, inclusiv orice revizuiri posibile ale unor parti din
proiectul si planul de lucru. Specificati tipul de actiune, nu-
mele persoanelor responsabile sau al institutiilor/organiza-
tiilor si termenul limita.

Lista de verificare privind aspectele de gen

in rapoartele de evaluare proprie:>

1.

AN

eficacitatea;

relevanta;

eficienta;

durabilitatea;

standardele de munca internationale si/sau nationale;

aprecieri, concluzii, recomandari si lectii Invatate.

1. Eficacitatea

Evaluati eficacitatea programului, ceea ce Inseamnd gradul

atingerii obiectivelor si efectele proiectului pentru grupu-
rile-tinta.

Descrieti participantii/beneficiarii in cauzd. Care sunt

diferentele intre barbati si femei si/sau intre femei in:

> http://training.itcilo.it/ils/ils_employment/training_materials/english/
Guidelines_Gender_Issues.pdf.
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impartirea muncii, rolul si modelele lor de participare in
sectorul(oarele) socioeconomic(e) in cauza;

accesul la si controlul pentru resurse si beneficii;
nevoile;

constrangerile si/sau oportunitatile in mediul economic,
demografic, cultural, politic, legal si institutional in
promovarea egalitatii de gen.

Dacd programul este condus catre organizarea unui tip
specific de oferire a wunor servicii sociale, descrieti
capacitatea destinatarilor directi care trebuie sa se adreseze
nevoilor barbatilor si femeilor si sa promoveze egalitatea de
gen. Descrieti:

tipul organizatiei, zone majore de interventie si capa-
citatea generald de a planifica si implementa activitatile
pentru femeile din cAmpul muncii;

structura organizationala pentru abordarea problemelor
femeilor din campul muncii;

grija pentru egalitatea de gen din cadrul organizatiei,
perceptiile problemelor de gen In cadrul personalului la
niveluri diferite ale organizatiei si felul cum acestea ii
afecteaza munca.

Indicatorii de mai sus pot fi:

tipul si scopul prevederii serviciului social pentru pro-
bleme de gen;

proportia personalului de sex masculin/feminin;

nevoile si ocupatiile/functiile femeilor in cadrul organi-
zatiei;

sisteme de utilitate si suport pentru angajatii cu respon-
sabilitdti familiale.

Dacad exista nepotriviri intre pozitia barbatilor si a femeilor,
activitatile specifice femeilor si/sau masurile actiunilor
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pozitive proiectate si implementate pentru a permite
femeilor de a participa si de a beneficia In mod egal de acest
proiect au fost adecvate?

Descrieti efectele proiectului asupra situatiei barbatilor si
femeilor in cadrul grupurilor-tinta. Descrieti daca barbatii
sau femeile participd in si beneficiaza de acesta in mod egal.

Descrieti orice efect neprevazut pozitiv si/sau negativ
asupra badrbatilor si femeilor din cadrul grupurilor-tinta.

Descrieti orice factori interni si/sau externi care au influentat
pozitiv sau negativ efectele proiectului asupra barbatilor
si/sau femeilor in cadrul grupului-tinta.

Descrieti modalitdtile de Imbundtdtire a proiectului in
abordarea nevoilor barbatilor si femeilor si in promovarea
egalitatii de gen.

2. Importanta

Evaluati importanta proiectului, i anume utilitatea rezulta-
telor lui si succesul acestuia in Indeplinirea nevoilor
grupului-tinta.

Descrieti daca nevoile diferite ale barbatilor si femeilor au
fost identificate si determinati daca aceste nevoi existd Inca.
Descrieti dacd proiectul se adreseaza nevoilor de gen prac-
tice si strategice.

Indicati viziunea femeilor si a organizatiilor femeilor in ceea ce
priveste utilitatea proiectului pentru satisfacerea nevoilor lor.

Descrieti moduri alternative de satisfacere a nevoilor barba-
tilor si femeilor in cadrul grupurilor-tinta.

3. Eficienta

Evaluati eficienta proiectului, ceea ce Inseamna sa comparati
resursele alocate cu rezultatele obtinute.

Explicati dacd proiectul a folosit si dezvoltat pe deplin
potentialul femeilor.
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Evaluati daca exista modalitati diferite de promovare a
egalitatii de gen in proiecte alternative.

4. Durabilitatea

Evaluati durabilitatea proiectului, adica impactul sau pe
termen lung, dar si posibilitatea continuarii.

Identificati angajamentul pe termen lung si capacitatea teh-
nicd si financiard a organizatiilor colaboratoare si a grupu-
rilor-tinta pentru continuarea promovarii egalitatii de gen.

Asigurati-va ca resursele umane si materiale necesare vor fi
disponibile pentru a continua si dezvolta mai departe
activitatile pentru promovarea egalitatii de gen.

5. Standarde internationale si/sau nationale de munca

Revizuiti dacd proiectul este conform atat cu standardele
internationale In muncd, cat si cu cele nationale, in special
cu cele legate de drepturile omului si cu cele din domeniile
tehnice relevante.

Un numadr de standarde abordeazd probleme specifice in
care multe femei de pe piata muncii se confruntd cu
constrangeri. Acestea se adreseaza explicit drepturilor de
baza ale femeilor si ar trebui aplicate si promovate in toate
proiectele. Aceste standarde se referd in general la:

e oremuneratie egala;

e egalitatea sanselor si egalitatea de tratament Intre femei
si barbati in ocuparea pe piata muncii;

e angajatii cu responsabilitati familiale;

e protectia maternala.

6. Aprecieri, concluzii, recomandari si lectiile invatate

Listati principalele realizari si/sau dezavantaje ale proiectu-
lui in abordarea nevoilor barbatilor si femeilor si in promo-
varea egalitdtii de gen.

Oferiti iIndrumare in planificarea si implementarea proiec-
tului in desfasurare si pentru realizarea proiectelor viitoare.
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3.3. Analiza de gen

Analiza de gen ofera o baza solida pentru analiza diferentelor
intre vietile femeilor si ale barbatilor, iar acest lucru Inlatura posibi-
litatea analizei bazate pe presupuneri si stereotipuri incorecte.

De ce analiza de gen?

Existd astazi diferite cadre pentru analiza de gen. Ele sunt instru-
mente pentru efectuarea analizei de gen care faciliteazd adresarea
intrebarilor, analiza informatiilor si dezvoltarea strategiilor de
crestere a participdrii femeilor si barbatilor, precum si beneficierea
de diferite programe de dezvoltare sociala.

Cadrul analizei de gen se refera la:%

1.

Contextul sau tiparele dezvoltarii intr-un anumit domeniu,
in special cel al incluziunii sociale si al programelor si
proiectelor de economie sociala, raspunzand la intrebarile:
Ce se imbunititeste? Ce se inrdutiteste?

Activitdtile si rolurile barbatilor si femeilor in sectorul econo-
miei sociale, raspunzand la intrebarea: Cine face acest lucru?
Accesul femeilor si barbatilor la resurse, raspunzand la
intrebarile: Cine ce anume are? Cine are nevoie de ce?

Actiunile necesare programului de economie sociald,
raspunzand la intrebarile: Ce ar trebui ficut pentru a reduce
diferentele dintre nevoile femeilor si bdrbatilor? La ce duce
dezvoltarea economiei sociale (tipul de intreprindere)?

Analiza de gen poate fi folosita, de exemplu, In urmatoarele situatii:

Dezvoltarea managementului de economie sociald la nivel

regional pentru a se asigura cd atat contributiile barbatilor,
cat si cele ale femeilor sunt in mod adecvat recunoscute in
determinarea accesului la si a controlului de resurse.

% http://www.fao.org/docrep/x0208e/x0208e.htm.
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Dezvoltarea sau revizuirea politicii de economie sociald
pentru asigurarea dezvoltdrii sustenabile, prin participarea
egald a tuturor partilor implicate.

Formularea profilului partilor interesate pentru intelegerea
acestora In contextul economiei sociale in ceea ce priveste
categoria de gen, dar si alte caracteristici determinate social.

Restructurarea sectorului economiei sociale pentru a asigura
participarea egald la toate nivelurile si cu o diversitate de
functii atat a femeilor, cat si a barbatilor.

Dezvoltarea criteriilor de selectare sau recrutare pentru a
asigura sanse egale pentru progresul in cariera atat femeilor,
cat si barbatilor.

3.4. Instrumentele si metodele abordarii
integratoare de gen — stadiul avansat
de implementare
In cele ce urmeaza, sunt prezentate metodele integririi perspec-
tivei de gen, cum ar fi auditul de gen (3.4.1.) si bugetarea de gen
(3.4.2.), asa cum au fost recent dezvoltate, fiind utile unui stadiu mai

avansat de implementare, cu o perspectivd macroeconomica.

3.4.1. Auditul de gen

Scopul si obiectivele auditarii de gen

Scopul general al unui audit de gen este promovarea invatarii
organizationale despre cum se implementeaza integrarea perspectivei
de gen In mod eficient In politici, programe si structuri si cum se
evalueaza masura in care acestea au fost institutionalizate la nivelul:

organizatiei;

unitatii de munca;

individual.
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Obiectivele auditului de gen sunt:

generarea intelegerii mdsurii In care integrarea egalitatii de
gen a fost inclusa si intreprinsa de cétre personal;

evaluarea gradului de integrare a perspectivei de gen din
punctul de vedere al dezvoltdrii si livrarii produselor si
serviciilor cu sensibilitate la problema de gen;

identificarea si impdrtdsirea informatiilor, mecanismelor,
practicilor si atitudinilor care au avut o contributie pozitiva
la integrarea perspectivei de gen intr-o organizatie;
evaluarea nivelului de resurse alocate si utilizate pentru
integrarea perspectivei de gen si a activitatilor de gen;
examinarea gradului in care politicile de resurse umane sunt
sensibile la problema de gen;

examinarea balantei intre sexe a personalului la diferite
niveluri ale organizatiei.

Pe scurt, un audit de gen:

creste capacitatea colectiva a unei organizatii de a examina
activitatile sale dintr-o perspectivd de gen si de a identifica
punctele forte si pe cele slabe in promovarea problemelor de
egalitate de gen;

ajuta la construirea controlului organizational pentru initia-
tivele legate de egalitatea de gen;

Imbunadtdteste Invatarea organizationala despre gen printr-un

proces de team building, Impartasirea informatiilor si
reflectarea asupra acestora.

Metodologia participativa a auditului de gen

Auditul participativ de gen (PGA) este un instrument si un

proces bazat pe o metodologie participativd. Acesta promoveazd

invatarea organizationald cu privire la integrarea perspectivei de
gen intr-un mod practic si eficient. Un audit de gen:
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urmadreste dacd practicile interne si sistemele de sustinere
legate de acestea pentru integrarea perspectivei de gen sunt
eficiente si se consolideaza si daca acestea sunt evaluate;
monitorizeaza si evalueaza progresul relativ inregistrat in
integrarea perspectivei de gen;

stabileste o linie de baza;

identifica lipsurile critice si provocdrile;

recomanda moduri de abordare si sugereaza strategii noi si
mai eficiente;

documenteazd bunele practici pentru atingerea egalitatii de
gen.

Folosind aceastd metodologie de autoevaluare, auditurile de gen
iau in considerare datele obiective si perceptiile personalului legate

de realizarea egalitatii de gen intr-o organizatie, pentru a intelege
mai bine faptele si intamplarile concrete si nefondate.

Domenii-cheie de analiza

Urmatoarele domenii-cheie reprezinta obiectul analizei in timpul
auditului participativ de gen. Intrebarile sunt destinate s creasca
gradul de constientizare in fiecare domeniu-cheie. Acestea au scopul
de a familiariza echipa de audit cu problemele care vor furniza
informatii importante in timpul auditului. In cele ce urmeaza sunt
prezentate domeniile-cheie indicate pentru auditare:

problemele de gen nationale/internationale de baza si dez-
baterile de gen care afecteaza unitatea auditatd si interac-
tiunea unitatii cu institutiile de gen nationale si organizatiile
pentru femei;

strategia organizatiei de integrare a perspectivei de gen, asa
cum este reflectatd in obiectivele, programul si bugetul
unitatii auditate;

integrarea egalitdtii de gen in implementarea programelor si
activitatilor de cooperare tehnice;
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B

existenta expertizei de gen si a strategiei pentru construirea
competentelor de gen;

informarea si managementul informatiei;

E E

sistemele si instrumentele utilizate pentru monitorizare si
evaluare;

alegerea organizatiilor partenere;

produsele si imaginea publica;

luarea deciziilor legate de integrarea perspectivei de gen;
personalul si resursele umane;

cultura organizationald;

EEEEEE

perceptia de realizare a egalitatii de gen.

3.4.2. Bugetarea de gen

Practica bugetdrii de gen este de a merge dincolo de un exercitiu
analitic, cdtre o strategie de integrare. Experienta multor practicanti
se referd la faptul cd, din moment ce instrumentele trebuie sa fie
adaptate, este mai importanta concentrarea pe dezvoltarea unei
aborddri bazate pe circumstante locale concrete. Instrumentele reale
de analiza, de reformulare si de integrare vor apdrea atunci cand
obiectivul a fost identificat.5¢

Definitia bugetarii de gen

,Bugetarea de gen este o aplicatie a implementarii perspectivei
de gen in procesul bugetar. Aceasta inseamna o evaluare bazatd pe
dimensiunea de gen a bugetelor, care Incorporeaza o perspectiva de
gen la toate nivelurile procesului bugetar si ale veniturilor si

% Note bazate pe Quinn, Sheila, Gender budgeting: practical implementation
handbook, Directorate General of Human Rights and Legal Affairs, Council
of Europe, April 2009. (Bugetarea de gen: Manual de implementare practicd,
Directoratul General al Drepturilor Omului si Afaceri Juridice, Consiliul
Europei, aprilie 2009), http://www.coe.int/t/dghl/standardsetting/equality/
03themes/gender-mainstreaming/CDEG%282008%2915_en.pdf.
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cheltuielilor de restructurare, in scopul de a promova egalitatea de
gen” (S. Quinn, 2009). Definitia Consiliului European privind
conceptul de abordare integratoare de gen identificd persoanele
responsabile pentru integrarea perspectivei de gen, si anume
,actorii implicati iIn mod normal In elaborarea de politici”. Buna
guvernare, In general, si integrarea perspectivei de gen, in special,
atrag alti actori In acest proces, inclusiv societatea civild, partenerii
sociali, sindicatele, expertii si persoanele din spatiul academic care
se ocupd cu problematica de gen. Mai presus de toate, ,actorii
implicati In mod normal” trebuie sa interactioneze cu femeile, sa
creeze un spatiu de participare si canale de voce pentru femei.

Ce este bugetarea de gen?

Este o cale de a lega politica egalitatii de gen cu politica
macroeconomica.

B

Este bazatd pe premisa ca bugetele nu sunt neutre in ceea ce
priveste dimensiunea de gen.

5]

Se aplica atat cresterii veniturilor, cat si cresterii cheltuielilor
bugetare.

B

Incepe cu analiza impactului bugetului asupra barbatilor si
femeilor si progreseaza cdtre integrarea perspectivei de gen
in planificarea bugetului.

Este un mod de accelerare a integrarii perspectivei de gen.
Nu Inseamnd un buget separat pentru femei.

Inseamna bugetarea centrati pe persoane.

Inseamni o analizi mai atent3 a rezultatelor bugetarii.

EEEEE

Permite o mai bund directionare si, prin urmare, o alocare
mai eficienta a cheltuielilor publice.

5]

Solicita participarea unui spectru mai larg de parti interesate
si astfel Intareste procesele democratice.

5]

Poate fi aplicata liniilor specifice de buget sau programelor
bugetare.
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Scopul sdu final este ca abordarea sensibild la problema de
gen sd fie aplicata In toate aspectele proceselor bugetare si
ca perspectiva de gen sa fie integrata.

Publicul-tinta

Cum practica bugetarii de gen a evoluat, multe dintre proiecte ar
putea fi considerate a fi in afara acestei definitii. De multe ori,
asteptarile asociate cu bugetarea de gen sunt foarte diferite de cele
asociate cu o strategie de integrare.

Rolul societatii civile

Rolul societatii civile este vital. O mare parte din munca de
pionierat In bugetarea de gen a fost efectuata de catre societatea
civild. In cazul in care bugetarea de gen nu a reusit, societatea civild
a intervenit prin initierea, sustinerea, oferirea de expertiza si capa-
citate de monitorizare. Existd, prin urmare, o oarecare ingrijorare in
randul celor care sustin bugetarea de gen cu privire la conectarea
acesteia cu integrarea perspectivei de gen. Prima, cu accentul pe
buget - pe bani - aduce problemele de gen intr-un domeniu nou de
elaborare a politicilor guvernamentale. Dupd cum afirma Holvoet
(2006),%” bugetarea de gen ,elibereaza genul din arena problemelor
sociale «usoare», ridicandu-l la nivelul macroeconomiei”. in cazul
abordadrii integratoare de gen, angajamentul politic entuziast initial,
prin care a fost adoptatd aproape universal cu mai bine de un
deceniu in urma, nu a fost permanent. Cu toate acestea, ramane
speranta ca o focalizare pe bugete poate reinvigora abordarea
integratoare de gen. Intr-adevir, integrarea perspectivei de gen nu
poate fi realizata fara o concentrare asupra bugetelor.

* Holvoet, Nathalie, Gender budgeting: Its usefulness in programme-based
approaches to aid, EC, Gender Helpdesk, 2006 (Bugetarea de gen: Utilitatea aces-
teia in abordirile de sprijin bazate pe proiecte, CE, Biroul de Informare de Gen),
www.capacity4dev.ec.europa.eu/...gender/../BN_on_Gender_Budgeting.pdf.
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4. INTEGRAREA PERSPECTIVE! DE GEN
IN SECTORUL ECONOMIEI SOCIALE

Introducere

In aceastd parte a manualului, sunt prezentate abordirile meto-
dologice specifice si instrumentele, exemplele si orientarile care,
intr-un mod euristic, vizeaza facilitarea dezvoltarii unei abordari de
integrare a perspectivei de gen, precum si intreprinderea de actiuni
specifice in scopul asigurdrii egalitatii de gen In cadrul oricarui tip
de Intreprindere sociald. Scopul principal este: a) de a face inteleasa
justificarea integrarii perspectivei de gen, prin plasarea acesteia in
contextul unei organizatii de economie sociala, b) de a pregati intro-
ducerea sa prin prioritizarea premiselor necesare si facilitarea con-
ditiilor, c) de a prezenta instrumente specifice pentru a continua cu
actiunile de baza (analiza de gen) si de a oferi exemple care sa ajute
cititorii sa Inteleagd punerea sa in aplicare si d) In cele din urma, de
a furniza Intrebari/ghiduri ajutatoare lucratorilor sociali pentru a le
facilita autoevaluarea si pentru a le creste sensibilitatea fata de gen
in termeni de practicd profesionala.

4.1. Abordarea integratoare de gen: justificare

in sectiunea urmadtoare, justificarea dezvoltarii unei aborddri
integratoare de gen este prezentata In 10 pasi logici® pentru a
intelege si elabora aplicarea acesteia intr-un stadiu de initiere sau in
timpul functiondrii sale ca un proces de reorganizare/reinginerie.

*intrebarile, precum si notele care le insotesc sunt adaptate dupa: J.
Schalkwyk, J.; Thomas, H. si Woroniuk, B., Mainstreaming: A Strategy for
Achieving Equality between Women and Men (Integrarea: o strategie pentru
obtineren egalitatii intre femei si birbati), Stockholm, Sida, 1996.
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Este o abordare care poate fi la fel de usor de implementat ca un
instrument de sensibilizare si transfer al cunoasterii care vizeaza
diferite tipuri de grupuri-tinta, cum ar fi partile interesate implicate
in dezvoltarea si promovarea practicilor de integrare a perspectivei

de gen in orice tip de entitate a economiei sociale.

1. Ce este abordarea integratoare de gen in cadrul

sectorului economiei sociale?

/

.

Caseta nr. 9. Ce este “abordarea integratoare de gen”?

Ce este integrarea in sectorul economiei sociale?

Ce se integreazd, ex., genul?

Ce inseamnii a face parte dintr-un “curent majoritar”?
Care este tinta integririi?

Care este scopul integrarii?

B EE T

J

Acesta este un set de intrebdri care urmeaza sa fie puse in lega-
turd cu integrarea perspectivei de gen intr-o faza initiald, si anume
ca bazd pentru gandirea oricarui concept de initiativd/intreprindere
specificd din sectorul economiei sociale.

2. Ce este “curentul majoritar”?

-

Caseta nr. 10. Ce este ,curentul majoritar”? \
Un set interconectat de idei dominante si obiective strategice despre
sectorul economiei sociale si deciziile si actiunile luate potrivit acestor
doud aspecte:
o idei (teorii i presupuneri);
e practici (decizii si actiuni).
Idei si practici de integrare:
o determind cine ce obtine;

e oferd o justificare alocirii de resurse. /
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Aceasta este o definitie a dezvoltdrii curentului majoritar, care
pune accentul pe interrelationarea intre o componenta ideologica
(teorii-cheie si ipoteze cu privire, de exemplu, la dezvoltarea locala
si incluziunea sociald) si o componentd institutionald (organizatii si
persoane ce iau deciziile-cheie in acest domeniu), adica idei si
practici care tind sd se consolideze si sa se reflecte reciproc.

Curentul majoritar este tinta, deoarece ideile si practicile din
curentul majoritar determina cine primeste si ce si ofera o justificare
a alocdrilor de resurse si de oportunitdti sociale. Activitdtile de
antreprenoriat ale femeilor roma, de pilda, oferd un exemplu: ideile
despre ceea ce este potrivit pentru femeile de etnie roma sunt inta-
rite de practici care au ca rezultat faptul ca putine dintre ele intra in
acest domeniu; ca urmare, domeniul ramane dominat in majoritate
de barbati, fapt care este folosit pentru a intdri ideea cd acesta este
un domeniu al “bdrbatului”, pentru care femeile nu sunt potrivite,
de care nu sunt interesate sau sunt incapabile - si ciclul continua.

3. Ce/cine se integreaza?

Caseta nr. 11. Ce se integreaza?

Legitimitatea egalititii de gen ca o valoare fundamentali ce trebuie
reflectatd n proiecte de dezvoltare a economiei sociale si/sau a
practicilor institutionale relevante.

o Egalitatea de gen este recunoscutd nu numai ca o ,problemd a
femeilor”, dar si ca una sociald.

o Obiectivele egalititii de gen influenteazi politicile sociale si
economice care oferd resurse importante.

o Egalitatea de gen este urmdritd din centru mai degrabd decit din
margine.

Femeile ca decidente cu privire la valorile sociale si la directiile de
dezvoltare sociale si locale.

o Femeile, la fel ca barbatii, sunt in pozitia de a influenta intreaga
agendd si priorititile de bazd.

o Eforturile colective ale femeilor de a redefini agenda de dezvoltare
sociald.
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Ce este adus in curentul majoritar? O preocupare este aceea de a
consolida legitimitatea egalitatii de sanse intre femei si barbati ca o
valoare fundamentald care ar trebui sd se reflecte in alegerile de
dezvoltare (inclusiv in economia sociald) si In practicile institu-
tionale relevante. Atunci cand egalitatea de gen este recunoscuta ca
un obiectiv strategic al dezvoltarii (regionale), obiectivele egalitatii
intre sexe influenteaza politicile si programele sociale si economice
largi, care furnizeaza resurse importante. Eforturile de a realiza
egalitatea de gen sunt astfel integrate In setul de criterii si In
procesele decizionale ale curentului majoritar si sunt urmarite de la
centru, mai degraba decat de la margine.

,Un aspect important al acestui proces este implicarea sporitd a
femeilor In procesele decizionale (formale si informale) privind valorile
sociale, directiile de dezvoltare si alocarea resurselor. Acest lucru merge
dincolo de o formd de participare a femeilor in numdr egal ca beneficiare
ale initiativelor, citre o formd de participare care si permitd atit
femeilor, cdt si barbatilor si influenteze intreaga agendd si priorititile
de bazd. Acest lucru a fost numit «stabilire a agendei».”>

4. Ce inseamna a face parte din majoritate?

4 )

A avea acces egal la resursele societdtii, inclusiv la bunurile, recom-
pensele si sansele care sunt valorizate de citre societate.

Participarea egald la procesul de influentare a valorilor, la formarea
directiilor de dezvoltare a societdtii si la distribuirea oportunitdtilor

\ pentru tofi. /

O strategie de integrare urmareste sa aduca femeile intr-o pozitie
prin care acestea sa poatd lua parte, pe o baza echitabila cu barbatii,

Caseta nr. 12. Ce inseamna a face parte din majoritate?

59 Schalkwyk, J.; Thomas, H. si Woroniuk, B., Mainstreaming: A Strategy for
Achieving Equality between Women and Men (Integrarea: o strategie pentru
obtinerea egalitdtii intre femei si birbati), Stockholm, Sida, 1996.
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la determinarea valorilor, a directiilor de dezvoltare si a alocarii
resurselor. De asemenea, aceasta urmareste ca femeile sa beneficieze
in mod egal cu barbatii de accesul la resursele societatii (inclusiv, de
exemplu, recunoastere si respect, ocupare sigurd si plind de
satisfactii, educatie, sanatate, timp liber si securitate personald),
adica “integrarea este o strategie de a transforma curentul majoritar”.

5. Pe cine sau ce incercam sa schimbam?
Care este scopul?

/ Caseta nr. 13. Pe cine sau ce incercam sa schimbam? \

Cu o strategie de integrare, pe cine sau ce incercim sd schimbam?

societatea romdneascid (programele publice si societatea generald);
programele de economie sociald;

incluziunea sociald si agentiile de protectie sociald;

solicitantii de proiecte in economia sociald.

Care este scopul integrdirii?

Principalul rezultat — Progresul citre egalitatea de gen, de ex., in

\mu scopul primar programele/proiectele de economie sociald j

Integrarea nu este un scop in sine; de aceea, aceasta vizeaza

dezvoltarea, de exemplu, a sectorului economiei sociale si face acest
lucru prin politicile si practicile actorilor interesati ai economiei
sociale. Desigur, egalitatea de gen si situatia femeilor din Romania
vor fi influentate de mai multi factori. De exemplu, proiectele
finantate de UE sprijind cursul egalitatii de gen in tarile partenere
atat prin initiative specifice, cat si prin garantarea faptului ca toate
programele si initiativele sale sustin obiectivele egalitatii de gen.
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6. Ce implica o strategie pentru dezvoltarea unui proiect de
economie sociala?
Schemanr. 1
Abordarea integratoare de gen in economia sociala

Pentru o ie sociald, o strategie de integ, implici:

Managemen tul

economiei sodale

Programie)
regionale/
nationale

Societatea dvila

Medificari ale proceselor

bt himbanl
(b L

: ‘ 5 ‘\S“llﬂ!id femeilor $i barbatilor
Pentru a realiza schimb, la nivel national T

Acest aspect serveste pentru a evidentia o lectie majord generata
de progresul lent in realizarea schimbarii reale in situatia femeilor,
in ciuda eforturilor de-a lungul deceniilor: faptul ca schimbdirile
semnificative nu pot fi realizate doar prin addugarea de programe
marginale pentru femei. Mai degrabd, este necesard o schimbare in
politicile majoritare si in alocarea de resurse, pentru a reflecta
interesele si punctele de vedere atat ale femeilor, cat si ale barbatilor.
Diagrama de mai sus rezuma abordarea integratoare de gen: daca
initial o strategie de integrare este centratd pe schimbarea proceselor
interne, acest lucru realizeaza in continuare schimbarea rezultatelor
(de exemplu, in cazul programelor planificate In comun cu tarile
partenere), imbunatatind pozitia femeilor si egalitatea de gen.
Deoarece statele membre au facut, de asemenea, angajamente cu
privire la integrarea perspectivei de gen, initiativele UE de integrare
ar trebui sa serveasca la completarea si consolidarea proceselor
nationale.
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7. De ce o0 abordare integratoare de gen?

4 )

Caseta nr. 14. De ce o abordare integratoare de gen?

Schimbare in modul de intelegere a problemei, de exemplu, pentru
incluziunea sociald.

Recunoagtere a faptului cd egalitatea de gen este parte din dezvoltarea
socioeconomicd, precum si din obiectivele incluziunii sociale.

Realizarea faptului ci abordirile anterioare nu au avut ca rezultat

schimbdri reale in pozitia femeilor si in egalitatea de gen. /

Integrarea perspectivei de gen (conceptul) a fost identificata ca o
strategie (justificarea). Integrarea perspectivei de gen nu este o abordare
radical noud, ci se cladeste pe experienta ultimelor doua decenii de
eforturi de iIntelegere si imbunatatire a pozitiei socioeconomice a
femeilor.

8. Schimbarea in modul de intelegere a problemei

Abordarile timpurii in intelegerea pozitiei defavorizate a
femeilor se concentrau pe ceea ce femeile nu aveau - presupunerea
implicitd aici este faptul cd problema era legatd de femei si, astfel,
femeile trebuiau sa se schimbe pentru a beneficia de orice tip de
dezvoltare. De asemenea, asociata cu aceastda abordare a fost ideea
ca femeile au fost “lasate pe dinafara” din dezvoltarea sociala si ca
aveau nevoie sa fie “integrate” in cadrul acesteia. Cu toate acestea,
activistele si cercetatoarele din domeniul egalitatii de gen sustin si
demonstreaza ca femeile nu au fost “ldsate pe dinafarda” din
progresul social - erau integrate pe deplin in societate si In
dezvoltare si intr-adevar munca lor (atat pe piata muncii, cat si in
gospodarie) a fost criticd pentru sustinerea economiei. Problema nu
era lipsa de integrare in dezvoltare, ci inegalitatea intre femei si
barbati cu privire la recompense, stimulente si termeni ai integrarii,
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precum si In procesele si institutiile sociale care recreau acea
inegalitate. Mai degraba decat sa luam in considerare femeile in
izolare, trebuie sa tinem seama de contextul mai larg al vietii lor In
familie, economie si societate, precum si de modul in care societatea
si institutiile, prin valorile si practicile lor, consolideaza si recreeaza

inegalitatile Intre femei si barbati.

Tabelul nr. 9
Schimbarea in intelegerea problemei
ABORDARILE TIMPURII GANDIREA CURENTA
Analiza: Analiza:

femei lasate pe
dinafara/marginalizate;
lipsurile/deficientele femeilor in:
» educatie;

» formare profesionald;

» respectul de sine.

structurile si procesele sociale repro-
duc inegalitatile dintre femei si
barbati in ceea ce priveste:

» resursele;

» oportunitatile;

» luarea deciziilor.

Problema: femeile

Problema: inegalitatea dintre femei
si barbati

Abordarea:

Femeile trebuie sa isi schimbe
atributele/caracteristicile pentru
a fi integrate in dezvoltarea
sociald.

Abordarea:

Societatea si institutiile trebuie sa 1si
schimbe ideile si practicile pentru a
sprijini egalitatea sanselor si a
oportunitatilor pentru toti.

9. Egalitatea de gen ca obiectiv de dezvoltare sociala®

Reorientand atentia asupra dimensiunii umane a dezvoltdrii

socioeconomice cu privire la modul in care noile provocari sunt

el privire de ansamblu si punctele importante din Raportul dezvoltirii umane
din 1995 (care se focuseazd pe dezvoltarea umana si egalitatea de gen) este
disponibila on-line: http://www.undp.org/hdro/95.htm. O resursa impor-
tanta care subliniaza egalitatea de gen ca scop al dezvoltarii este: DAC
Guidelines for Gender Equality and Women’s Empowerment in Development Co-
operation (Ghidul CAD pentru egalitatea de gen si capacitarea femeilor in cadrul de
cooperare pentru dezvoltare, OCDE, Paris, 1998), http://www.oecd.org/dac/

Gender/htm/guidelines.htm.
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intelese si la modul 1n care progresul si realizdrile sunt evaluate, mod
care include drepturile omului si dreptatea sociala, egalitatea este clar
o dimensiune fundamentald pentru dezvoltare. A fost, de asemenea,
recunoscut faptul cd egalitatea de gen este esentiala pentru atingerea
obiectivelor cum ar fi reducerea saraciei si 0 economie durabila.

/ Caseta nr. 15. Egalitatea de gen ca obiectiv \

de dezvoltare sociala
,(...) Unul dintre obiectivele de bazd ale dezvoltdrii sociale este acela de a
largi gama de alegeri ale oamenilor. La baza acestui concept stau
urmitoarele componente esentiale:
egalitate de sanse pentru toti oamenti din societate;
sustenabilitatea sanselor de la o generatie la urmitoarea;
emanciparea femeilor, astfel incit ele si participe la si si beneficieze
de pe urma proceselor de dezvoltare;
egalitatea de drepturi intre femei si birbati;
femeile trebuie considerate agente si beneficiare ale schimbirii;
alegeri mai variate i sanse egale intre femei si birbati pentru a face
acele alegeri.”

/ﬂﬂﬂ EEE

10. Abordari de cooperare sociala eficiente

/ Caseta nr. 16. Scopul strategiilor de integrare \

Strategiile de integrare au scopul de a eficientiza cooperarea si refelele
sociale prin:

importanta acordatd reformdrii “curentului majoritar” mai degrabi
decit addugarea de activititi marginale pentru femei;

accentul pe egalitatea de gen ca obiectiv mai degrabd decit
considerarea femeilor ca grup-tintd;

asigurarea cd initiativele nu numai cd raspund diferentelor de gen, ci
si cautd sd reducd inegalititile de gen;

atentie sporitd pentru organizatiile de femei si pentru perioadele de
avint in procesul de schimbare a tuturor pdrtilor interesate;

o atentie sporitd asupra birbatilor si a rolului lor in crearea unei

societdti egale si mai incluzive. /
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Strategia de integrare a perspectivei de gen a fost adoptata ca o
abordare importantd pentru a consolida eficienta modelelor de
cooperare si dezvoltare sociald prin care s se raspundd problemelor
si situatiilor femeilor si prin care sa se realizeze progrese spre
incluziunea sociala si egalitatea de gen.

4.2. Abordarea integratoare de gen intr-o organizatie
a sectorului economiei sociale: premise necesare

In sectiunea urmitoare sunt prezentate conditiile de facilitare si
premisele necesare pentru punerea in aplicare a integrarii perspec-
tivei de gen iIntr-o Intreprindere de economie sociala. Aceste conditii
de facilitare pot varia intre diferitele statute juridice, cadre decizio-
nale si contexte de implementare si trebuie sd le acordam atentie
dacd urmdrim optimizarea si punerea in aplicare a abordarii
integratoare de gen cu mai mult succes si cu rezultate durabile.

Tabelul nr. 10
Premise necesare si conditii de facilitare pentru implementarea
integrarii perspectivei de gen intr-o entitate a sectorului
economiei sociale

Vointa politici a Este de o importantd vitald ca integrarea
comitetului de perspectivei de gen in oricare dintre tipurile de
conducere/managment organizare a economiei sociale sd devind o
al intreprinderii sociale | problemd politicdi centrald si unul dintre

obiectivele sale principale. In plus, intentia de

a integra perspectiva de gen ar trebui clar

declaratd si ar trebui si fie stabilite criterii

clare pentru a ajuta toti participantii din

organizatie sd le transforme in realitate. Fird o

puternicd vointd politicd de a crea treptat un

consens cu privire la o culturd a egalititii de
gen, punerea in aplicare a egalititii de gen in
sectorul/entitatea economiei sociale nu va avea

succes.
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Mentionarea
obiectivelor egalititii
de gen, folosind un
cadru legal si politic
existent

Anumite obiective de egalitate sunt foarte
importante pentru ca abordarea integratoare de
gen sd fie introdusd si pusd n aplicare n
entitdti specifice economiei sociale. Aceasta
inseamnd utilizarea legislatiei existente, a
institutiilor si mecanismelor de promovare a
egalititii de gen la nivelul politicilor centrale,
cu suficiente instrumente si resurse (umane si
financiare), obiective clare de abordare a
nevoilor specifice femeilor si bdrbatilor, a
cercetdrii, formirii si actiunilor de sensibilizare
cu privire la egalitatea de sanse intre femei si
barbati pentru a sprijini punerea in aplicare in
cadrul fiecirei organizatii.

Buna cunoastere a
nevoilor de gen

Datele nationale gi/sau regionale cu privire la
situatia actuald a femeilor si barbatilor in
societatea romdneascd si la relatiile de gen sunt
absolut necesare. Mai mult decdt atdt, va fi
necesar un bun nivel de cunostinte despre rela-
tiile de gen, prin documentarea obiectivului
egalitdtii de gen al fiecdrei organizatii de
economie sociald, prin referirea la angajatii,
clientii, utilizatorii sau beneficiarii sdi.

Cunoasgterea echipei
administrative —
fondurile necesare si
resursele umane

Integrarea perspectivei de gen 1in sectorul
economiei sociale presupune o bund cunoastere
a structurii administrative unde expertiza de
gen poate fi localizatd: ce actori sunt
implicati in mod normal, unde si cum se
iau deciziile, cine este responsabil pentru
ce etc. Integrarea perspectivei de gen implicd o
realocare a fondurilor pentru o adaptare a
structurilor organizationale existente si/sau
pentru a inventa noi procese de luare a deci-
ziilor, pentru a oferi formare pentru factorii de
decizie-cheie etc. Costurile pe termen scurt ar
trebui sd fie intotdeauna luate in considerare
in primul rdnd in ceea ce privegte beneficiile pe
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termen lung, avind de a face cu calitatea
aspectelor de restructurare organizationald si
cu modernizarea rezultatelor sale.

Participarea femeilor in
procesele de luare a
deciziilor

Este evident faptul ci participarea si prezenta
multor femei in posturi decizionale si de respon-
sabilitate vor facilita o vointd politicd mai mare
de a promova integrarea perspectivei de gen
ntr-o organizatie de economie sociald, pentru a
sustine interesele, nevoile si drepturile femeilor
si pentru a face astfel ncdt schimbdrile sd
devind mai considerabile si mai rapide.

Un exemplu de cadru de analiza
de gen - faza initiald a unui proiect
de economie sociala

Paradigmele (cazuri exemplare) prezentate In cele ce urmeaza
pot fi utile la niveluri diferite de aplicare. Orientarile metodologice
(etapele) au fost asimilate la initierea unui proiect al economiei so-
ciale In incercarea de a oferi un plus fiecarui pas practic pentru asi-
gurarea includerii perspectivei de gen ca un principiu de organizare.
Cadrul de analiza de gen poate avea patru parti/domenii si se
realizeaza in doud etape principale. In primul rind, sunt colectate
informatiile pentru profilul de activitate si profilul de acces si de
control. In al doilea rand, aceasta informatie este folosit in analiza
factorilor si tendintelor care influenteaza activitatile, accesul si
controlul, precum si in analiza ciclului de proiect (a se vedea schema

urmatoare).
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Schema nr. 2

Analiza de gen in faza de initiere
a unui proiect de economie socialas

Profilul activitatii Ce fac femeile si barbalii (adulti, copii, batrani),
= Cine ce face? unde si cand au loc aceste aclivitafi?
Profilul de acces si control Cine are acces fa si controf al resursefor.
—
Cine ce anume ars? serviciilor gf luari deciziilor?
v Cum sunt modelele de activitate, acces si
Analiza de factori si tendinte control influentate de factori structurali
Care este contextul (demografici, economici, legali si
-T socioeconomic? institutionali) si de cétre cef culturall,
l religiosi si de atitudine?
Analiza ciclului de proiect Planificarea proiectului, proiectarea,
= implementarea, monitorizarea si

= Ce consideratii de gen

suntnecesare pentru project? postevaluarea sensibile la

dimensitnea de gen.

Dupa cum este ilustrat in diagrama de mai sus, existd patru
domenii principale care trebuie luate In considerare intr-o analiza de
gen a dezvoltdrii unui proiect de economie sociala.

L
Profilul activitdtii Ce fac femeile si barbatii (adulti, copii, batrani),
Cine ce face? unde gi cdnd au loc aceste activititi?

o Adaptat dupa Gender Checklist — Agriculture (ADB, 2002) (Lista de verificare
de gen — Agricultura, 2002), http://www.adb.org/Documents/Manuals/
Gender_Checklists/Agriculture/default.asp?p=genchck.
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Planificatorul trebuie sa stie sarcinile pentru barbati si femei In
subgrupurile populatiei din zona proiectului pentru a putea
directiona activitatile de proiect catre cei care indeplinesc anumite
sarcini. Prin urmare, trebuie colectate datele privind implicarea
femeilor si a barbatilor in fiecare etapa a ,ciclului de productie” cu
sarcinile lor comune si cu cele individuale, precum si gradul de
fixitate a diviziunii de gen a muncii. Obiectivul este de a asigura faptul
cd femeile sunt activ incluse in proiect si nu sunt dezavantajate de acesta.
Profilul de activitate, de obicei, ia In considerare toate categoriile de
activitati si servicii productive legate de comunitate. Profilul
activitatii identifica cat de mult timp este petrecut pe fiecare
activitate, cat de des se face acest lucru (de exemplu, zilnic sau
sezonier), care perioade sunt caracterizate printr-o mare cerere de
muncd si ceea ce programul solicita suplimentar pentru femei,
barbati si copii. Profilul activitdtii, de asemenea, identifica locul in
care se realizeaza activitatile, la domiciliu sau in alta parte (sat, piats,
terenuri sau centre urbane) si cat de departe sunt aceste locuri de
gospodarie. Aceste informatii ofera o perspectiva asupra mobilitatii
femeilor si barbatilor si permit o evaluare a impactului programului
privind mobilitatea, metoda de calatorie, timpul de cdldtorie pentru
fiecare activitate, precum si modalitatile potentiale de economisire a
timpului. Aspectele luate In considerare de profilul activitatii includ:

productia de bunuri si servicii;
activitdtile de intretinere a resurselor reproductive si umane;

munca in folosul comunitatii;

EEEH

organizarea si activitdtile comunitare.

II.

Profilul de acces si control Cine are acces la si control al resurselor,
Cine ce anume are? serviciilor si ludrii deciziilor?

Profilul de acces si control ia in considerare resursele productive,
cum ar fi: terenuri, echipamente, forta de muncd, capital si credit,
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educatie si formare profesionala. Se face diferenta dintre accesul la o
resursa si controlul asupra deciziilor privind alocarea si utilizarea
acesteia. Aceasta permite dezvoltatorilor/planificatorilor de proiecte
de economie sociala sd analizeze dacd proiectul propus ar putea
submina accesul la resursele de productie sau daca ar putea schimba
echilibrul de putere intre barbati si femei In ceea ce priveste controlul
asupra resurselor (de exemplu, dezvoltarea unui proiect de economie
sociala pentru covoare lucrate manual ar trebui sa asigure implicarea
femeilor care lucreaza in aceastd productie la domiciliu si asigurarea
cd acestea nu 1si vor pierde venitul). Profilul analizeaza masura in
care femeile sunt impiedicate sd participe echitabil la proiecte. De
exemplu, daca femeile au acces limitat la venituri sau terenuri, acestea
pot fi in imposibilitatea de a se aldtura grupurilor care asigura intrari
de productie si oportunitdti comerciale sau de a deveni producdtori
comerciali independenti. in unele subgrupuri, barbatii pot suferi, de
asemenea, de acelasi dezavantaj. Mecanismele de gestionare a
programului (de exemplu, In cooperative sau intreprinderi sociale)
pot determina cine are acces la si controlul privind resursele
productive si pot schimba relatiile existente intre femei si barbati.

III.
Analiza de factori Cum sunt modelele de activitate, acces si control
si tendinge influentate de factori structurali (demografici,
Care este contextul economici, legali si institutionali) si de cei
socioeconomic? culturali, religiosi si de atitudine?

Aceastd analizd ia In considerare factorii structurali si sociocul-
turali care influenteaza tiparele de gen ale activitdtii, precum si
accesul si controlul 1n aria de proiect:

factori demografici, inclusiv compozitia gospodariei si

conducerea acesteia;

conditiile generale economice, cum ar fi: nivelul de saracie,
ratele de inflatie, distribuirea venitului, conditiile interne de
comert si infrastructurg;
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factori culturali si religiosi;
nivelurile educationale si ratele de participare pe criteriul de
gen;
factorii politici, institutionali si legali.
Analiza ar trebui sd ia In considerare urmatoarele:
Care politici si programe directionate cdtre asigurarea
participarii femeilor ar putea afecta proiectul?
Care norme si credinte din comunitate ar putea influenta
participarea femeilor la activitatile proiectului?
Exista legi sau reguli care ar putea afecta participarea
femeilor In proiect sau accesul acestora la beneficiile lui?

Analiza ciclului de proiect Planificarea proiectului, proiectarea, im-
Ce consideratii de gen sunt | plementarea, monitorizarea $i posteva-
necesare pentru proiect? luarea sensibile la dimensiunea de gen.

Aceastd analiza va indica dacad si unde obiectivele si metodele
propuse pentru proiect ar trebui sd fie modificate pentru a
imbunatati sansele ca proiectul sd reuseasca si pentru a reduce la
minimum probabilitatea ca femeile sa fie dezavantajate ca urmare a
acestuia. Unele intrebdri care ar trebui sd fie luate in considerare in
aceasta analiza sunt legate de procesele de productie, de informare,
participare si acces, de mecanismele de dezvoltare institutionald, de
cadrul proiectului etc. In special cu privire la cadrul proiectului,
urmadtoarele aspecte trebuie luate In considerare:

Ipotezele de planificare (la fiecare nivel al structurii de pla-
nificare sau cadrului logic, spre exemplu) reflectd in mod
adecvat constrangerile asupra participdrii femeilor in
program?

Indicatorii de performanta ai proiectului identificd nevoile
de colectare a datelor, defalcate pe sexe? Vor fi monitorizate
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modificdrile diviziunii de gen a muncii? Vor fi colectate date
asupra accesului femeilor si controlului acestora asupra
resurselor in timpul proiectului?

Proiectul poate sa raspunda atat nevoilor practice de gen
(sustinerea si Imbunatdtirea eficientei rolurilor productive
ale femeilor si barbatilor), cat si nevoilor strategice de gen
(imbundtatirea echitatii de gen prin participarea femeilor in
proiect)?

Obiectivele sau scopurile programului se refera explicit la
femei sau reflecta nevoile si prioritdtile acestora?

Resursele initiale ale proiectului identificd oportunitati
pentru participarea femeilor in programul de management,
in livrarea si administrarea comunitara a bunurilor si
serviciilor, In orice schimbari institutionale planificate, in
oportunitdtile de instruire si in monitorizarea resurselor si a
beneficiilor? Vor fi resursele proiectului relevante si accesi-
bile grupurilor specifice de femei vulnerabile, cum ar fi
femeile de etnie roma, din punctul de vedere al personalului,
locatiei, timpului?

Proiectul include indicatori madsurabili pentru atingerea
obiectivelor sale, pentru a facilita monitorizarea si
postevaluarea?

Un caz exemplar de matrice de analiza de gen la nivelul
unei intreprinderi sociale®
O matrice de analizd de gen este un instrument analitic care
utilizeazd o metodologie participativa pentru a facilita definirea si
analiza problemelor de gen de cdtre comunitati si/sau potentialii

%2 Parker, Rani, Another Point of View: A Manual on Gender Analysis Training
for Grassroots Workers (Un alt punct de vedere: Un manual de formare pe ana-
lizi de gen pentru muncitorii de la bazd), New York, UNIFEM, 1993.
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beneficiari care sunt afectati de acestea. Folosirea unei matrice de
analiza de gen va oferi o abordare unica a aspectelor si va dezvolta o
capacitate de analiza de gen de la nivelul de baza in sus. Matricea de
analiza de gen se bazeaza pe urmatoarele principii:

toate cunostintele necesare pentru analiza de gen exista
printre oamenii ale caror vieti reprezintd subiectul analizei
de gen;

analiza de gen nu are nevoie de expertiza tehnica a celor din
afara comunitatii analizate, cu exceptia facilitatorilor;

analiza de gen poate fi transformatoare doar daca analiza
este facuta de persoanele care sunt analizate.

Tabelul nr. 11. Matrice de analiza de gen

Obiectivele proiectului:

Obiective de gen declarate:

CATEGORII DE ANALIZE
. Stereotipuri/
a| T R
Munci| Timp | Resurse Culturs
NIVELURI DE ANALIZE
Grupul de parti

interesate #1

Grupul de pirti
interesate #2

Exemple de categorii:

Munca: se refera la modificarile sarcinilor, nivelul de
calificare necesar (calificare versus necalificare, educatie
formala, instruire) si capacitatea de munca (cati oameni si
cat trebuie ei sd faca; persoanele trebuie sa fie angajate sau
membrii gospodadriei pot sa faca acest lucru?)

Timp: se referd la schimbarile perioadelor de timp (3 ore, 4
zile si asa mai departe) necesare pentru a duce la indeplinire
sarcinile asociate cu proiectul sau activitatea.
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Resurse: se refera la schimbarile accesului la capital (finante
publice, venituri, teren, credit) drept consecinte ale
proiectului si la gradul de control asupra schimbdrilor in
resurse (mai mult sau mai putin) al fiecarui nivel de analiza.

Stereotipuri/cultura: factorii culturali se referd la modifica-
rile survenite In aspectele sociale ale vietii participantilor
(schimbdri in statut sau rolurile de gen) ca urmare a
proiectului.

Un exemplu de proiect de dezvoltare a economiei sociale pe
baza abordarii integratoare de gen

Pe baza paradigmei metodei celor 4R, care a fost dezvoltata de catre
Comitetul Suedez pentru Sprijin de Gen 1n 2007,% in aceasta sectiune
vom prezenta un caz exemplar de integrare a perspectivei de gen in
dezvoltarea unei organizatii de economie sociald. Metoda 4R este
folositd pentru a oferi ajutor in studiul si analiza unei anumite
operatiuni fie de citre un ONG sau de o cooperativd care furnizeaza
produse sau servicii sociale specifice, fie de un birou de administrare
sau de o societate, din perspectiva egalitatii de gen. Aceasta ofera o
imagine generald a modului in care operatiunea specificd este
condusa si finantatd si a schimbadrilor care sunt necesare pentru a
raspunde nevoilor diversificate ale femeilor si barbatilor.

Pasul 1. R1: Reprezentarea — analizarea reprezentarii de gen
In prima etaps, R1, vom selecta o activitate specificd, precum si

grupurile-tintd care urmeaza sa fie masurate. Se Incepe prin a

raspunde la intrebarea: Cate femei si cati barbati iau deciziile?

%3 Gender Mainstreaming Manual. A book of practical methods, Swedish Gender
Mainstreaming Support Committee, Stockholm, 2007 (Manual de abordare
integratoare de gen. O carte de metode practice, Comitetul Suedez de Suport
pentru Abordarea Integratoare de Gen, Stockholm, 2007), http://www.
sweden.gov.se/content/1/c6/08/19/82/3532cd34.pdf.
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Pentru a raspunde la intrebarea generala ,cate femei si cati
barbati”, trebuie sa determinam care sunt actorii In procesul de
luare a deciziilor. Aici, scopul este de a determina masura in care
femeile si barbatii sunt reprezentati in procesul de luare a deciziilor.
Atat procesele decizionale formale, cat si cele informale trebuie sa
fie examinate, pentru a localiza puterea reald de decizie.

Rezultat: toate grupurile care participa la procesele de luare a
deciziilor formale sau informale sunt impartite in functie de gen.

EXEMPLU: Activitatea poate face referire la ,un anumit proiect
de dezvoltare a economiei sociale” initiat de un ONG local care
opereaza intr-o anumita regiune din Romania. Actorii aici ar fi
angajati de sex masculin si feminin ai ONG-urilor, functionari care
iau decizii, reprezentanti ai altor parti interesate relevante, cum ar fi
reprezentanti/reprezentante ai/ale comunitatii locale de etnie roma,
ale grupurilor de femei sau ale agentiilor de egalitate de sanse etc.

Cine pune in aplicare deciziile?

Acest lucru se refera la cartografierea locurilor unde deciziile
sunt puse in aplicare - In ce grupuri, la ce nivel si prin care indivizi.

Rezultat: detalierea distributiei pe gen a grupurilor care pun in
aplicare deciziile.

EXEMPLU: ar trebui sd se desfasoare un sondaj care sd prezinte
toate grupurile implicate in punerea in aplicare a deciziei de dez-
voltare a unei organizatii de economie sociald, enumerate in functie
de gen, de ex., toti barbatii si femeile din cadrul diferitelor grupuri
de parti interesate de punerea in aplicare a deciziei pentru proiect.

Care este grupul-tinta al activitatii: cine este

utilizatorul/beneficiarul/clientul?

Rezultat: detalierea profilurilor grupurilor-tinta ale activitatii

EXEMPLU: Un proiect de organizatie de economie sociald intr-o
regiune specifica din Romania ar trebui sd ia In considerare ca grup-
tinta final intreaga populatie din regiune. In astfel de cazuri, este
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important sa existe cunostinte si date cantitative (statistici) si
calitative (cercetari de teren, studii etc.) pentru a documenta sinteze
si tipare de gen ale populatiei locale si in special ale acelor grupuri
amenintate cu excluderea sociald. De exemplu, grupuri de persoane
care trdiesc la marginea pietei muncii sau sunt amenintate de sardcie,
segregate pe criteriul de gen. Aceste date vor ajuta sa raspundem la
intrebarea: Cine sunt aceste femei si acesti barbati?

De asemenea, avem nevoie de date despre cum si daca persoa-
nele sunt reprezentate in diferite domenii publice si private, de
exemplu, In comunitdti minoritare/etnice si organizatii ale cetate-
nilor, in grupurile de femei, ONG-uri si organizatii profesionale etc.

Pasul 2. R2: Resurse - examinarea alocarii de resurse

R2 rdspunde la intrebarea: Cum sunt distribuite resursele
comune - bani, scop, timp - intre femei si barbati? Raspunsurile
aratd modul in care resursele, in fiecare activitate specifica in curs de
examinare, sunt alocate in functie de sex.

Cine ce anume obtine?

Exemple ale factorilor care pot fi studiati:
timpul;

camerele/imprejurimile;
banii/fondurile;

informatiile/sedintele/consultarea/adunarile etc.;

EEEE &

munca de dezvoltare/programele de integrare sociala/bene-
ficiile etc.

In cele ce urmeaza vom ilustra fiecare factor pe rand:

Timpul
Ce elemente si aspecte sunt permise sa ocupe timpul In pro-
cesarea, pregdtirea si investigarea problemei: de ex., calitatea
de membru al organizatiei de economie sociald planificata.
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Cui 1i este permis sd aibd acces la timp — ca vorbitor, de
exemplu. Reprezentantele femeilor ocupa un timp egal
pentru a-si prezenta propriile pareri?

Cine este afectat de problemele care ocupa timp: de ex., daca
femeile rome nu 1si ocupa timpul sa 1si prezinte propriul lor
punct de vedere in procedurile de luare a deciziilor, multe
dintre procedurile facute vor avea ca lipsuri nevoile acestora.

Existd tipare de gen legate de ce si cui ii este acordata
prioritate cu privire la timp?

Acele persoane/indivizi care ocupa mai mult timp decat altii
realizeaza ordinea de zi si pot exclude aspecte specifice de
diversitate In intreaga procedura de luare a deciziilor
privind proiectul de organizare de economie sociala.

Spatiul
Cum este spatiul public folosit de catre femei si barbati?
Cum este alocat accesul intre femei si barbati cdtre spatiile

publice sau private disponibile care gazduiesc proiectul de
economie sociald?

Banii/fondurile

Cum este decisd alocarea platilor directe In proiectul de
economie sociald?

Cum este facuta alocarea fondurilor intre toti partenerii
implicati, cum ar fi costurile operationale (inclusiv costurile
pentru timp si spatiu sub forma calitdtii de membru sau
pentru sedii)?

Informatia
Ce informatie este importanta pentru un participant activ in
proiectul sau activitatea specifica?
Cine primeste informatia? Cine invatd, ce si cand? Cum sunt
date informatiile diferitelor grupuri si cand? Acest lucru se
face la inceputul proiectului sau cand si in ce format?
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Cum se realizeaza circulatia sanselor de finantare catre toti
participantii potentiali? Sesiunile de informare timpurii sunt
larg cunoscute in regiune? Existd grupuri-tintd specifice
cunoscute a fi excluse de la acest tip de informatii accesate
intr-o maniera speciala etc.?

La cate sedinte sunt invitate diversele grupuri? Ce tipare de
gen puteti vedea In cadrul grupurilor? Li se permite unor
grupuri sd ia parte la mai multe sedinte decat altora?

Care este reprezentarea barbatilor si a femeilor in grupurile
“importante”, de exemplu, acelea care s-au ocupat de
conceptul initial, pregdtirea, dar si depunerea propunerii
etc.?

Munca de dezvoltare

Ce muncd de dezvoltare este realizata in proiect/activitate, de
ex., sub forma de instruire, cursuri de consolidare a capacita-
tilor, scheme mentale sau abilitdti de planificare a proiectelor?

Pasul 3. R3: Realitatea - analizarea conditiilor

R3 rdspunde la intrebarile: Care sunt motivele pentru
distributia de gen a reprezentarii si a alocarii de resurse? Pe baza
ciaror conditii femeile si barbatii sunt capabili sa influenteze
proiectarea si utilizarea activitatii in cauza?

Aici, ne vom concentra asupra functionarii sau activitatii in sine,
si anume continutul serviciilor produse: care este realitatea si daca
se potriveste ea obiectivelor prezente. Intrebarea devine atunci: Cine
ce anume obtine si pe baza caror conditii?

“Realitatile” sunt substantele cantitative ale unei activitati. [deea
este cd tiparele vor deveni clare printr-o trecere in revistd a celor
doua etape precedente, si anume reprezentarea si resursele, si prin
examinarea modelelor, ceea ce va conduce apoi la intrebdri de genul:
De ce lucrurile sunt asa cum sunt? Pentru a evalua normele domi-
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nante (realitdti), putem analiza motivele posibile pentru diferente si
efectele pe care le-ar putea avea. Dobandim astfel o idee asupra
normelor care reglementeaza functionarea/activitatea.

EXEMPLU: Daca analizarea reprezentdrii si a resurselor ne-a
aratat ca anumite grupuri de persoane sau organizatiile lor nu au
reusit sd joace un rol activ in cadrul intregii proceduri de pregatire,
de ce s-a intamplat acest lucru si cat de mult acest fapt ne
indepdrteaza de obiectivele initiale, cum ar fi includerea femeilor
rome somere In acest proiect?

Stereotipurile de gen dominante sau obiceiurile culturale ar
putea oferi o perspectiva asupra atitudinilor care guverneaza
reprezentarea specifica si/sau participarea in spatiile publice. De
exemplu, In multe ocazii, femeilor, in special celor din anumite
grupuri excluse social, le lipseste abilitatea de a vorbi in public.

Care este situatia in organizatia/intreprinderea noastra?
Ce tipare de gen vedem?
Ce nevoi sunt indeplinite?

Putem vedea daca activitatea a fost proiectata pe baza unei
norme ce favorizeazd un gen si nu pe celdlalt?

Sunt indeplinite In mod egal interesele, oportunitatile si
dorintele atat ale barbatilor, cat si ale femeilor?

EXEMPLU: Unii dintre actorii care colaboreaza pentru dezvol-
tarea proiectului de organizatie de economie sociala ar putea avea
ideea ca reprezintd interesele unor grupuri comunitare specifice, ca
potentiali beneficiari, cum ar fi femeile rome. Cu toate acestea, ei pot
adopta idei si opinii condescendente in timp ce ar intermedia
interesele si nevoile proprii ale femeilor rome in legaturd cu
proiectul. Alte presupozitii stereotipe ar putea omite atat faptul c4,
de exemplu, inactivitatea femeilor ascunde In multe cazuri somajul,
cat si nevoia de includere pe piata muncii prin apartenenta la
organizatie.
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Cum abordeaza activitatea aspectele legate de egalitatea de gen?

Se deruleaza activitatea pe baza genului utilizatorului/bene-
ficiarului?

Se confrunta femeile si barbatii, atat ca indivizi, cat si ca
grupuri, cu diferite cereri si asteptdri generate de ideile
stereotipe despre gen?

Care este ,contractul de gen” in activitate? Prin ,contractul
de gen” intelegem normele si valorile dominante care
determind ca unele sarcini sa fie considerate “femeiesti” si
altele sa fie definite ca “barbatesti”.

In ceea ce priveste realitdtile (normele care reglementeaza
activitatea), nu exista factori simpli care pot fi masurati. O abordare
analitica si o discutie deschisa sunt necesare. Acest lucru trebuie sa
se bazeze pe o familiarizare cu conceptul de egalitate de gen, precum
si cu cel de gen si, probabil, In cercetdri viitoare, acest lucru va
ilustra de ce operarea este asa cum este, de exemplu, In ceea ce
priveste relatiile de putere intre sexe.

EXEMPLU: Din moment ce nu toti actorii implicati in dezvol-
tarea unui proiect de economie sociala sunt sensibilizati cu privire la
aspectele legate de egalitatea de gen, o cercetare de teren si/sau o
expertiza de gen sunt necesare pentru a depasi normele ce dicteaza
ierarhiile de gen. De exemplu, este necesard o congtientizare pentru a
chestiona alocarea de sarcini planificate ca fiind femeiesti sau
barbatesti, ceea ce ar determina o alocare a sarcinilor de responsa-
bilitate si luare a deciziilor cdtre barbati si a sarcinilor de rutina si cu
profil scazut catre femei.

Pasul 4. R4: Realizarea/reactii - formularea noilor obiective
si masuri

R4 raspunde la intrebarea: Ce formd ar trebui sd ia procedura

pentru a realiza egalitatea de gen? Descrieti viziunea unei

operatiuni adaptate la nevoile femeilor si ale barbatilor. Dupa ce
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analiza si intrebarile formulate in cele trei etape anterioare au fost
abordate, este timpul pentru a decide daca operatiunea trebuie sa fie
schimbata pentru a corespunde obiectivelor politicii egalitatii de gen.
Aici, putem revizui si reformula obiectivele operationale actuale
potrivit unei noi viziuni bazate pe nevoile femeilor si ale barbatilor.

EXEMPLU: Obiectivele proiectului initial sunt suficiente sau
avem nevoie sa formuldm unele noi pentru a putea aduce egalitatea
de gen 1n discutie? Daca este cazul, ce mdsuri trebuie luate pentru a
atinge aceste obiective? Putem sa actiondm proactiv si sa organizam
sesiuni de Imputernicire planificate In mod specific pentru grupuri
de femei potential participante pentru a facilita implicarea activa a
acestora In constructia si In procesul decizional al proiectului de
economie sociala? Efectele acestui lucru ar trebui sa fie masurate
folosind indicatori diferiti si/sau metode evaluative, pentru a estima
cat de bine au fost atinse obiectivele specifice: de exemplu, numarul
de participanti vizati, rapoarte de autoevaluare, aptitudini si
competente dobandite etc.

Viziune

Viziunea reformulatd a proiectului ar trebui sa exprime in mod
clar modul in care proiectul trebuie derulat si ceea ce trebuie sa
realizeze, daca se vrea a fi Intr-adevar conform egalitatii de gen.

Noi obiective si masuri:

Examinati obiectivele curente pentru activitate. Sunt ele
suficiente sau avem nevoie sa credm unele noi pe baza
tiparelor de gen identificate in analiza?

Decideti ce masuri trebuie luate si cu ce termene de timp
pentru a ajusta modelele de gen distorsionate.
EXEMPLU: Intreaga viziune a proiectului de economie sociald ar
trebui sa poata lua In considerare obiectivele sale specifice, care
vizeaza egalitatea de gen in toate etapele de dezvoltare a proiectului,
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precum si In functionarea sa viitoare si in raport cu rezultatele
preconizate atat pentru barbati, cat si pentru femei. Madsuri
suplimentare ar trebui sd fie Incorporate in continutul proiectelor,
pentru a aborda inegalitatile de gen nu numai in faza de initiere, ci
si pe toatd durata proiectului.

Monitorizarea

Decideti cum vor fi masurate rezultatele acestor initiative de
revizuire necesare in relatie cu noile obiective. Ce indicatori-
cheie vor fi folositi pentru a monitoriza activitatea?

Decideti cand si cum vor avea loc evaluarea si monito-
rizarea.

EXEMPLU: Pe scurt, in acest pas final de realizare a proiectului
de economie sociala, lucrdm asupra modului In care noi impreuna
cu toti actorii participanti putem continua cu o noua viziune, cu
obiectivele pentru realizarea acesteia, cu masurile care schimba
tiparele de gen si cu indicatorii care masoard impactul rezultat.

Exemplu de furnizare de servicii de incluziune sociala sensibile la
problematica de gen

Pentru lucratorii sociali

Pentru organizatiile din economia sociala si In special pentru cele
care activeaza in domeniul de sprijinire a incluziunii active a
grupurilor de populatie vulnerabile specifice, este de o importanta
cruciala sa se adopte o abordare holistica strategica. Lucratorii sociali
angajati In organizatiile din domeniul economiei sociale reprezinta
actori-cheie pentru punerea In practici a misiunii si a obiectivelor
organizatiilor. Ei primesc oameni care au nevoie de sprijin si ajutor
social sau de servicii oferite, care pot varia de la sprijin prin oferirea
unui venit sau orice alte prestatii sociale pana la conectarea cu piata
muncii prin intermediul oportunitatilor de angajare sau de formare
profesionala si printr-un acces mai bun la serviciile de intermediere.
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Caseta nr. 17. Ghid de evaluare a impactului de gen pentru
lucratorii sociali

In cele ce urmeazi oferim o listd nonexhaustivid de intrebdri

pentru lucrdtorii sociali, pentru ghidarea acestora in evaluarea

impactului de gen atunci cdnd acceseazd serviciile sau cind lucreazi
cu oameni care au nevoie de suport social.

Sunt luate in considerare dezavantajele cu care se confrunti
femeile si birbatii in procesul de accesare a politicilor active de
ocupare?

Existd mdsuri care si rdaspundd nevoilor anumitor grupuri, cum
ar fi parintii singuri (disponibilitatea serviciilor de ingrijire a
copilului), femeile care se intorc pe piata muncii (posibilititi de
instruire adaptate in mod corespunzitor), femeile cu handicap si
femeile imigrante sau minoritare etnice?

Sunt disponibile aceste masuri pentru persoanele inactive si somere?

Aceste mdsuri promoveazi accesul atdt al femeilor, cit si al
barbatilor la locurile de muncd de tnaltd calitate nontraditionale?

Femeile si barbatii beneficiazd in mod egal de initiativele pentru
pornirea unei afaceri?

Femeile sau birbatii se confruntd cu mai multe dificultiti in

procesul de accesare a serviciilor? Dacd da, cum pot fi ele
abordate, tn vederea elimindrii lor?

Sunt luate in considerare nevoile grupurilor specifice, cum ar fi
femeile minoritare etnice sau femeile imigrante, care se confruntd
cu discrimindri multiple?

Sunt considerate nevoile specifice ale barbatilor si femeilor, de
exemplu, in modul de organizare a instruirii vocationale? Se oferd
servicii de Tngrijire a copiilor?

Centrele pentru persoanele fird adipost si personalul instruit
sunt In mdsurd sd ia In considerare nevoile specifice ale barbatilor
si femeilor (de ex., birbatii singuri versus mamele singure)?

Femeile si birbatii beneficiazd in mod egal de pe urma imbund-
tatirii disponibilititii si a costului transportului public (femeile
fiind utilizatorii cei mai frecventi)?
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Caseta nr. 18. Ghid de monitorizare si autoevaluare pentru
lucratorii sociali

In cele ce urmeazid se oferd un set indicativ de intrebiri pentru

lucrdtorii sociali, pentru a-i ghida in monitorizarea si autoevaluarea

muncii lor, dintr-o perspectivi sensibild la dimensiunea de gen.

Pistrati mereu date segregate pe gen ale persoanelor pe care le
primiti?

In rapoartele dumneavoastri de monitorizare, informatia calitatiod
si cantitativd este segregatd in functie de gen?

Efectuati rapoarte de evaluare comparative in functie de gen?

Ati participat vreodatd la sesiuni de constientizare a stereotipurilor
de gen?

Sunteti congtient de felul in care ierarhia puterii, in contextul unui

contact individualizat, ar putea influenta atitudinea potentialului
beneficiar?
Folositi tipuri si canale de comunicare diverse cu grupurile-tintd
pentru a asigura o abordare egali?

Oferind cdile personalizate cdtre angajare si asigurand acelora
care nu pot lucra mijloace de a trai cu demnitate si a contribui cat
mai mult posibil in societate, lucratorii sociali trebuie sa ia In
considerare:

diferentele de gen In expunerea la sdrdcie, care aratd rate

mai mari pentru femei decat pentru barbati si considerarea
acestora dintr-o perspectiva a ciclului de viata. Astfel,
trebuie intotdeauna avut In minte faptul ca sdracia femeilor
ar putea fi partial generata de probabilitatea mai ridicata a
unei cariere mai lente, mai scurte si/sau intrerupte si de
castigurile salariale medii mai mici decat cele ale barbatilor;
dezavantajele cu care se confrunta femeile din anumite
grupuri, cum ar fi femeile imigrante sau minoritare din
punct de vedere etnic, tind sa fie mult mai multe decét cele
ale bdrbatilor din acelasi grup. Abordarea acestor inegalitati
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necesitd o viziune multilaterala, in sinergie cu promovarea
masurilor de participare mai ridicata a femeilor pe piata
muncii, Insotitd de promovarea continud a masurilor de
reconciliere intre viata de familie si cea profesionala, in
beneficiul atat al femeilor, cat si al barbatilor.

Lucrétorii sociali pot avea un impact semnificativ nu numai in
promovarea integrarii sociale si pe piata muncii a celor deza-
vantajati, cat si, prin acest lucru, in reducerea inegalitdtilor de gen.
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5. APLICARER UNUI PLAN
_ DEEGALTATEDEGEN
INTR-0 INTREPRINDERE SOCIALK

Introducere

Sectorul economiei sociale din Romania ramane unul determinat
incd in mod vag, cu unele particularitdti nationale, cuprinzand sub
aceeasi definitie organizatii ca ONG-uri, organizatii de ajutor
reciproc, CAR-uri si cooperative. Cu toate acestea si in ciuda carac-
teristicilor variate, din punct de vedere metodologic, noi le conside-
ram ca intreprinderi (sociale) in termeni de management al acestora.
Si, in ciuda caracteristicii lor comune, si anume misiunea lor sociala,
acestea dezvoltd totusi activitati economice (produse si servicii),
detin resurse financiare, indiferent de sursa, si resurse umane —
angajati - indiferent de caracterul voluntar al participarii/recrutarii.
In acest sens, pentru a studia problemele legate de abordarea
integratoare de gen, consideram de la sine inteles faptul ca
organizatiile din economia sociala trebuie sa fie tratate ca unitati
economice care, daca sunt conduse eficient si in beneficiul anga-
jatilor si al participantilor, trebuie sa stabileascd si sa implementeze
initiative specifice si mecanisme relevante pentru a promova
egalitatea de gen la locul de munca. In acest cadru, aceasts sectiune
a manualului prezinta linii directoare - sub forma de liste de
control/intrebari - pentru a ajuta participantii din organizatiile din
domeniul economiei sociale si In special pe cei care lucreazd in
conducere (managementul si dezvoltarea resurselor umane) pentru
a promova abordarea integratoare de gen si pentru a dezvolta
practici si procese legate de egalitatea de gen intr-un numadr de
domenii specifice de aplicare.
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5.1. Principii de baza

Analiza politicilor de egalitate de gen intr-o organizatie a dus la
concluzia cd, In timp ce nu exista niciun set unic definit de principii,
elementele importante ale unui cadru conceptual sunt urmatoarele:

1. Responsabilitatea. Din punctul de vedere al managementului,
responsabilitatea tinde s graviteze in jurul a diferite procese. Intr-o
cultura organizationala maturd din punctul de vedere al politicii de
egalitate, responsabilitatea pentru aceasta problematicd nu este
scoasa In evidentd. Dacd nu existd mai multa integrare a sarcinilor
insotite de responsabilitate, doar cei dedicati vor duce la bun sfarsit
aceste sarcini si vor fi posibile doar rezultate restranse. Pentru a
depasi aceastd dificultate, trebuie sd se stabileasca un cadru mai larg
de sarcini privind egalitatea de gen intr-o intreprindere/organizatie
de economie sociald, pentru a promova forme mai puternice de
responsabilitate, iar membrii din conducere si cei din roluri de
supraveghere trebuie sa accepte responsabilitatea pentru punerea in
aplicare a practicilor privind egalitatea de gen in domeniul lor.

2. Comparabilitatea. Desi nu existd exemple desavarsite in
domeniul egalitdtii de gen, comparatia este un mecanism puternic
pentru a imbunatati performanta unor entitati similare. Beneficiul
rezultd din schimbul de date statistice, practici si rezultate. Adop-
tarea acestui principiu implica politici si bune practici de la alte
organizatii si date comparative analizate. Evaluarea comparativd cu
alte organizatii, in special in ceea ce priveste profilul personalului,
poate fi un instrument valoros in evaluarea progreselor in diverse
domenii. Strangerea de informatii cu privire la politici si practici din
alte zone este de natura sa ajute, de exemplu, in identificarea cdilor
de succes privind cresterea numarului de femei In comisii si
imbunatatirea perspectivelor de cariera ale femeilor.

3. Crearea de retele. Absenta unei retele a egalitatii de gen
interne eficiente poate duce la doud consecinte nedorite. In primul
rand, inegalitatile din cauza lipsei de cunostinte cu privire la
oportunitdti pot Inflori si, in al doilea rand, eficienta sistemului de a
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atrage atentia organizatiei cdtre inegalititi este diminuatd. Crearea
unei retele In cadrul organizatiei, prin urmare, poate fi imbunatatita
cu scopul de a promova constientizarea angajatilor, intelegerea si
angajamentul fatd de politicile, principiile si practicile de gen.®*
Aceasta poate include o strategie de informare la nivel
organizational, stabilirea unor mecanisme de comunicare pentru a
se asigura ca organizatia este congstienta de si raspunde la nevoile
tuturor participantilor sdi si ca are un serviciu de consiliere pentru
diverse plangeri.

4. Valorile culturale. Aceasta este probabil cea mai importanta si
cuprinzatoare parte a principiilor. Concentrandu-se pe valorile sale
culturale, organizatia poate avea oportunitatea de a identifica
posibile Imbunatatiri. Afacerea centrald a organizatiei poate fi
privita din punctul de vedere al echitatii doar prin abordarea
valorilor culturale. Politicile, procedurile si programele de educatie
trebuie sa fie dezvoltate, puse in aplicare in mod integrat si evaluate
pentru a promova la locul de munca atitudini fatd de egalitatea de
gen. Diversele probleme legate de echitatea de gen trebuie sa fie
examinate In consultare cu intregul personal si informatiile cu
privire la cele mai bune practici trebuie sa fie adoptate si asumate. O
strategie poate fi aceea de a include egalitatea de gen in termenii de
referinta ai organizatiei.

5. Strategii. Cele patru domenii enumerate mai sus constituie
punctele majore de interes pentru examinarea “stdrii de sdnatate” a
organizatiei/asociatiei cu privire la problemele de gen. in cadrul
strategiilor, este adaugat un al cincilea principiu. Acesta surprinde
angajamentul organizatiei pentru dezvoltarea cunostintelor si a
intelegerii modului in care sistemul poate fi modificat pentru a
indeplini obiectivele generale de echitate. in acest cadru, membrii
organizatiei sunt imputerniciti prin cunoasterea strategiilor existente.

® Planul UNA (Universitatea Nationald din Australia) pentru integrarea perspec-
tivei de gen, http://policies.anu.edu.au/policies/equal_opportunity_policy/
policy.
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Initiative specifice trebuie sa fie luate in fiecare zona separata din ca-
drul structurii organizatiei, care sa identifice si sd rezolve inegalitatile,
nevoile speciale, precum si statutul femeilor in ceea ce priveste
implicarea lor In asociatiile economiei sociale/cooperative si ONG-uri.

5.2. Elemente de succes pentru integrarea perspectivei
de gen in intreprinderile sociale

Congtientizarea nevoii unei analize in faza de initiere

Diferite tipuri de masuri se vor dovedi folositoare ca punct de
pornire pentru integrarea perspectivei de gen In cadrul unei
organizatii. Acestea pot varia de la masuri de constientizare la
masuri de implementare sistematicd a egalitatii si pot fi introduse fie
in mod treptat, fie intr-un mod integrat. Trebuie luate In considerare
urmadtoarele aspecte:

conditiile n societate;
situatia legala;
interesele implicate;
obiectivele.

Integrarea perspectivei de gen, la fel ca si managementul diversititii,
nu este un proces unilateral, ci o problemd transversald, integratd in
politica unei organizatii, implicind toate pdrtile interesate.

Obiectivele de egalitate trebuie sa corespunda cu si sa fie o parte
integranta a politicii de bazd a organizatiilor si trebuie sa fie
formulate odata cu aspectele strategice de dezvoltare a acestora.
Integrarea perspectivei de gen, prin urmare, ar trebui sa fie
consideratd o componenta a restructurarii/reproiectdrii organizatiei
si unul dintre obiectivele sale de dezvoltare.

Metodele si instrumentele integririi perspectivei de gen ar trebui sd fie
utilizate in coroborare cu alte instrumente de dezvoltare organizationald.

Acest lucru Inseamna cd integrarea perspectivei de gen ar trebui sa
fie introdusa ca parte integranta a altor instrumente de politici de re-
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surse umane, cum ar fi sistemele de management al calitatii, mana-
gementul de proiect, evaluarea, raportarea si sistemele de feedback.

Integrarea perspectivei de gen ar trebui sd se concentreze in principal pe
structuri si sisteme, mai degrabd decdt pe atitudinile individuale.

Integrarea perspectivei de gen este o strategie de dezvoltare or-
ganizationala. Scopul este de a schimba acele structuri care ar putea
opera Intr-un mod discriminatoriu pentru femei si barbati. Cultura
organizatorica si atitudinile individuale pot fi influentate prin
punerea in aplicare a programelor specifice care vizeaza schimbarea
stereotipurilor de gen.

Scopurile si obiectivele introducerii aborddrii integratoare de gen
trebuie sd fie transparente pentru toate pdrtile interesate din organizatie.

Obiectivele egalitatii de gen trebuie mai degraba sa fie specificate
si negociate In fiecare context organizational, cu toti actorii relevanti,
de exemplu, cu toate diferitele departamente din cadrul organiza-
tiei, si nu concentrandu-se numai pe resurse umane, reprezentantii
salariatilor, angajatii Insisi etc. Trebuie creat un proces de dialog si
de negocieri transparente pentru a oferi un spatiu pentru argumente
care pot fi localizate la nivel normativ (valori, justitie) sau la nivel de
consideratii economice pentru organizatie, dar si in ceea ce priveste
regiunea si societatea In ansamblul sau.

Abilitatea actorilor-cheie de a se gindi la categoriile de gen/justitie ca
fiind legate de dezvoltarea organizationald este de o importantd vitald.

Nivelul acestei competente va afecta calitatea obiectivelor si
sustenabilitatea masurilor puse in aplicare. Pentru aceasta, pot fi
efectuate o serie de initiative pentru a asigura sensibilizarea
persoanelor-cheie din cadrul organizatiei.

Integrarea perspectivei de gen trebuie si se bazeze atdt pe o abordare de
sus in jos, cdt si de jos in sus.

Comunicarea interactiva si imputernicirea tuturor partilor intere-
sate sunt procese esentiale. Acest lucru Inseamna ca succesul unui
plan de integrare a perspectivei de gen are nevoie de sprijinul si
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vointa politica a conducerii de top, precum si a tuturor categoriilor
de angajati.

5.3. Arii de interventie pentru abordarea integratoare
de gen in organizatii ale economiei sociale

5.3.1. Recrutarea si selectarea

Recrutarea si selectia angajatilor este un prim pas critic in fur-
nizarea de sanse egale pentru femeile si barbatii dintr-o organizatie.
Trebuie sa tinem cont si de faptul ca femeile nu sunt un grup
omogen, ci reflecta diversitatea In crestere a unei populatii pe scara
larga. Prin recunoasterea si valorificarea diferentelor dintre femei
(cum ar fi varsta, religia, mediul cultural si lingvistic, dizabilitatea,
orientarea sexuald etc.), precum si prin luarea in considerare a
acestor diferente in procesul de recrutare si selectare, organizatia va
beneficia de pe urma diversitatii contributiilor femeilor. Informatiile
furnizate aici au scopul de a oferi sprijin prin a reflecta la:

cum se poate analiza locul de munca al unei organizatii de
economie sociald pentru a identifica problemele de recrutare
si selectare In ceea ce priveste participarea femeilor;

actiunile sugerate pentru implementare ce se adreseaza
problemelor de recrutare si selectare pentru femei care nu
au fost incd identificate.

Nu toate problemele, actiunile si exemplele sugerate aici sunt
potrivite si relevante diverselor tipuri de organizatii ale economiei
sociale pentru a identifica problemele femeilor si pentru a lua
masuri In aceasta privinta.

Analizarea locului de muncd
Pentru a identifica problemele de recrutare si selectare pentru
femei, va sugeram:
Revedeti profilul fortei de munca, pentru a vedea unde sunt
femeile angajate/participante.
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Examinati politicile si practicile de recrutare si selectare.

Organizati sedinte de consultanta cu angajatii.

Intrebiri pentru identificarea problemelor de recrutare si
selectare pentru femei angajate/participante

Fiecare organizatie este unica si poate avea probleme unice.
Totusi, urmatoarele tipuri de intrebari de evaluare comparativa pot
ajuta In analizarea propriului loc de munca:

Caseta nr. 19. Identificarea problemelor de recrutare si
selectare pentru femei angajate/participante

Criteriile si procesele de recrutare si de aderare asigurd o gamd
diversi de candidati/candidate pentru locurile de muncd — biarbati
si femei?

Atdt barbatii, cat si femeile sunt numiti/numite pe locuri de
muncd din linia operationald? Candidatii sunt luati in
considerare pentru toate pozitiile? Femeile si barbatii sunt
recrutate/recrutati pentru roluri in arii nontraditionale?

Atdt birbatii, cit si femeile au sanse egale sd adopte o pozitie de
lider in organizatia de economie socialid?

Atdt birbatii, ct si femeile rdspund unui anunt pentru locuri de
muncd sau pentru a deveni membru/membrd in asociatia
dumneavoastrd? Sunt femei din diferite medii (de exemplu, femei
cu diversitate culturald, cum ar fi femeile rome) sau dintr-un
grup-tintd din comunitate in randul respondentilor?

Procesele de recrutare sunt transparente, iar intrebdrile din
interviu si procesele de selectie sunt conforme legislatiei nationale
antidiscriminare?

Femeile care sunt gravide, cele care lucreazd cu o fractiune de
normd sau la domiciliu sau care au responsabilititi familiale
reusesc sd acceseze anuntul pentru locurile de muncd si
procedurile de aplicare?
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Actiuni sugerate pentru abordarea problemelor de recrutare si
selectare pentru femei

Urmatoarele sugestii vd vor ajuta sa incepeti sa va ganditi la
actiunile pe care le puteti intreprinde pentru orice problema de
recrutare si selectare identificata de dumneavoastra.

a. Dezvoltarea de politici si proceduri

Stabiliti o politica ce adopta procese de recrutare si selectare
pentru a alege cea mai bund persoana pentru locul de munca
vizat.

Dezvoltati un proces consistent si de calitate pentru
recrutare In cadrul organizatiei care asigura o gama larga de
aplicanti, in special cei cu nevoi din comunitate.

Puneti la punct o strategie de recrutare ce se leaga atat de pla-
nul de afaceri, cat si de o strategie de mentinere a angajatilor.

b. Revizuirea oportunitdtilor de recrutare si selectare

Monitorizati fiecare stadiu al procesului de recrutare pentru
a identifica practicile ce ar putea dezavantaja orice grup de
candidate femei.

Investigati dacd femeile au sanse egale in procesul de
recrutare si selectare prin colectarea de date privind
numarul femeilor si al barbatilor:

e aplicarea pentru posturi;

e Incadrarea in lista finalg;

e interviul;

e numirea in functie;

e sondaj In cadrul angajatilor cu privire la perceptia
asupra echitatii procedurilor de recrutare sensibile la
perspectiva de gen.

Luati in considerare colectarea de diverse informatii pentru
a asigura faptul ca diferiti candidati sunt luati in calcul si nu
sunt exclusi in mod inutil.
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c. Revizuirea fisei postului

Asigurati-va ca toate fisele de post reflecta cerintele reale ale
locului de munca mai degraba decat sa descrieti persoana ce
a ocupat anterior acest loc de munca.

Formulati fisele de post intr-un limbaj care Incurajeaza atat
femeile, cat si barbatii sa aplice — mai ales femeile dintr-un
mediu diferit, cum ar fi femeile rome. De exemplu, evitati
folosirea jargonului si a acronimelor ce tind sa fie
exclusiviste.

d. Mdrirea gamei de aplicanti/aplicante

Comunicati locurile disponibile pentru a atrage o multime
diversa de aplicanti.

Luati In considerare parteneriatul cu furnizori-cheie (de
exemplu, scoli, organizatii sociale si comunitare, organizatii
de formare etc.) pentru a identifica candidati/candidate
barbati si femei ce au nevoie de incluziune sociala.

Stabiliti contacte si parteneriate si construiti programe
interne cu organizatii si retele ce deservesc comunitatile
etnice sau de alt gen, cum ar fi comunitatile rome.

Oferiti instruire potentialilor angajati/angajate barbati si
femei, precum si oportunitati de dezvoltare a abilitatilor lor.
incuraja’gi personalul existent, inclusiv femeile, sa aplice
pentru posturile disponibile - acest lucru poate fi un mod
util de a incuraja femeile Intr-un domeniu nontraditional
sau pe cele care sunt dornice de imbogatire a experientei.

Revizuiti cerintele postului pentru calificari specifice ce dau
valoare mai degraba diferitelor tipuri de angajare si
experienta, In locul pregdtirii formale si al referintelor
personale.

Oferiti un loc de munca ce acceptd diferentele In ceea ce
priveste nevoia si valoarea angajatilor (de exemplu, servicii
de crestere si de ingrijire a copiilor, beneficii pentru
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cuplurile de acelasi sex, impdrtirea muncii, ore de munca
flexibile etc.).

e. Interviul

Asigurati-va ca toate persoanele care efectueaza interviurile
primesc o instruire de constientizare si sensibilizare cu
privire la problemele de diversitate si gen.

Asigurati-va cd o comisie de intervievare cuprinde persoane
diverse, din contexte variate si cu o bund intelegere a
cerintelor postului.

incuraja’gi presedintele/presedinta comisiei de intervievare
sd chestioneze si sa abordeze presupozitiile discriminatorii
facute de membrii comisiei atunci cand se decide asupra
candidatului/candidatei castigator/oare.

f. Comunicarea politicilor si a procedurilor proprii

Publicati politica de recrutare si de selectare in intreg cadrul
intern si extern al organizatiei.

Asigurati-va ca atat angajatii, cat si angajatele, precum si
persoanele aflate In concediu de lungd durata (de exemplu,
concediu de maternitate) au acces la informatiile cu privire
la politica si procedurile de recrutare si de selectare.
Sensibilizati si instruiti persoanele responsabile din manage-
ment asupra politicii si procedurilor de recrutare si selectare.
Faceti conducerea/managementul sa fie responsabild in

asigurarea de sanse egale In recrutare si selectare, prin
intermediul acordurilor colective de management.

g. Probleme la locurile de muncd dominate de barbati

Un program de sanse egale trebuie sa se ocupe de nevoile si

problemele specifice unui anumit tip de organizatie in domeniul
economiei sociale. Totusi, trebuie sa existe si unele diferente intre
locurile de munca predominant barbatesti si cele predominant
femeiesti. Cele mai importante aspecte cu care se confruntd
organizatiile cu o majoritate de salariati de sex barbdatesc pot fi:
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lipsa aplicatiilor din partea angajatelor femei;

un procent scdzut de femei in conducere/management;

E E &

un procent mic de femei in categoriile ocupationale nontra-
ditionale, de exemplu, comertul, munca fizica, operarea
instalatiilor si a utilajelor etc.;

probleme legate de pastrarea angajatelor femei.

Caseta nr. 20. Identificarea problemelor de recrutare la
locurile de munca dominate de barbati

Care este procentul de femei cu abilititile necesare in zona
dumneavoastri? Reflectd numdrul de femei din organizatia
dumneavoastrd acest procent?

Figele de post au fost evaluate astfel incdt si asigure cd cerinfele
sunt relevante fird a exclude salariatele femei?

Cultura din organizatie acceptd femei?

Criteriile de selectie sau abilitatile necesare sunt nediscriminatorii
si relevante pentru locul de munci?

Toti membrii personalului si in special cei aflati in pozitii de
conducere sunt sensibilizati si dispusi sd isi schimbe perceptiile
asupra profesiilor traditionale ale femeilor si birbatilor?

Existd politici de atragere a femeilor aplicante? De exemplu, se
oferd instruire pentru a sprijini femeile candidate in a accepta
ofertele de job sau in a participa la ucenicie dedicatd femeilor?

h. Probleme la locurile de muncd dominate de femei

Toate politicile si practicile de resurse umane, fie ele formale sau
informale, afecteaza toate persoanele dintr-o organizatie si, de aceea,
sunt relevante pentru egalitatea de sanse pentru femei.
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/Caseta nr. 21. Identificarea problemelor de recrutare la locurile de\
munca dominate de femei

Procesele de recrutare/promovare sunt formale?

Fiecare candidat/candidatd este evaluat/a potrivit acelorasi criterii?

Sistemul de clasificare de la locul de muncd reflectd abilititile/
cunogtintele necesare fiecdrui post?

Organizatia are strategii pentru angajarea persoanelor din alte gru-
puri sociale sau etnice? Cum se leagd acestea de strategiile de la locul

k de muncd privind sansele egale pentru femei? /

5.3.2. Instruirea si dezvoltarea

Organizatiile de succes recunosc importanta criticd de a investi
in oameni si de a creste valoarea lor In organizatia/asociatia lor.
Oamenii de calitate furnizeaza la locul de muncd avantaj competitiv.
Asigurarea unui numadr tot mai mare de angajate femei cu oportu-
nitdti de formare si dezvoltare este un factor critic de succes pentru
a le permite acestora sa contribuie la maximizarea potentialului lor.
Informatia oferita aici are scopul de a asista tipurile de organizatii
de economie sociala in a incepe sd se gandeasca la:

Cum sd analizeze locul de munca pentru a identifica orice
posibilitate de dezvoltare si de instruire pentru femei.

Actiunile ce trebuie Intreprinse pentru a aborda problemele
de instruire si de dezvoltare ce au fost identificate pentru
femei.

Analizarea locului de muncd

Pentru a va ajuta in analizarea locului de munca si pentru a identi-

fica problemele de instruire si dezvoltare pentru femei, va sugeram sa:

Revedeti profilul fortei de munca pentru a regasi unde se
afld femeile angajate.

Consultati-va cu toti angajatii/participantii.

Examinati politicile si practicile de dezvoltare si instruire exis-
tente. Diferite organizatii au oportunitati diferite, In functie
de nevoile organizatorice. Totusi, unele exemple sunt:
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e cursurile formale (finute intern sau extern);

e implicarea echipelor de urgents;

e programe de indrumare;

e programe de sustinere a colegilor;

¢ rotatia posturilor si multicalificarea;

e responsabilititi de dezvoltare si indrumare;
¢ transferurile temporare si rolurile de actiune;
¢ echipe multidisciplinare;

e stagiaturi.

Intrebdiri pentru identificarea problemelor de instruire si dezvol-
tare pentru femei

Fiecare organizatie este unicd si poate avea probleme unice.
Urmadtoarele tipuri de intrebari de evaluare comparativa pot ajuta la
analizarea propriului loc de munca.

/ Caseta nr. 22. Identificarea problemelor de instruire §i\

dezvoltare pentru femei

Persoanele pot accesa o serie de oportunititi de formare, de exemplu,
de pregitire tehnicd si de management, indiferent de gen, etnie,
responsabilititi de familie sau altele?

Atit barbatii, cdt si femeile primesc sarcini/misiuni de dezvoltare de
mare vizibilitate?

Deciziile cu privire la cine a participat la formare sunt transparente
si neutre fatd de gen?

Personalul cu normd de muncd partiald este instruit in mod
echitabil in comparatie cu colegii cu normd intreagd?

Se oferd instruire pe baza nevoilor de formare identificate, de
exemplu, prin evaludrile de performantd, analiza nevoilor de

formare etc.? /
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(continuare caseta nr. 22)
Sunt investite resurse similare pentru dezvoltarea angajatelor/par-
ticipantelor de sex femeiesc, in comparatie cu personalul de sex
barbitesc, intr-un anumit domeniu/nivel organizational?
Procentele de femei, birbati, femei insdrcinate si persoane angajate
temporar care primesc instruire sunt reprezentative pentru forta
de munci angajatd in organizatie?
Existd o culturd potrivit cireia invdtarea este vdzutd ca fiind
permanenti si ca parte din munca fiecirei persoane?
Ratele de participare ale femeilor si colegilor lor bdrbati sunt
similare pentru:
o programele de supraveghere si de conducere;
o cursuri de management/conducere;
e cursuri tehnice?

Daci existd diferente in formare si dezvoltare intre birbati si femei,
de ce se intdmpld acest lucru? De exemplu:

o Existd o abordare oficiald consistentd cu privire la oferta de
programe de formare si dezvoltare la nivelul intregii organizatii?

Procentele de femei si de barbati care au beneficiat de pe urma dife-
ritelor initiative de dezvoltare profesionald sunt comparabile? Mai
specific:

o Oportunititile de formare si dezvoltare sunt alocate pentru tofi
membrii organizatiei in mod obiectiv (de exemplu, pe baza atribu-
tiilor lor, a nevoilor de dezvoltare a abilitdtilor, a intereselor profe-
sionale etc.)?

o Instruirea are loc intr-un moment cdnd angajatii cu familie
sau cu alte responsabilititi (de exemplu, legate de comunitate
sau practica religioasd) ar putea si participe cu usurinti?

o Sunt folosite auditurile de competente pentru a identifica
aptitudinile existente ale angajatilor care ar putea fi exploatate
pentru dezvoltarea muncii si in beneficiul organizatiei (de
exemplu, competentele linguvistice, experientele culturale ale
femeilor imigrante etc.)?

135




Actiuni de implementat pentru rezolvarea problemelor de instruire
si dezvoltare pentru femei

Urmatoarele sugestii vor ajuta organizatia dumneavoastra de

economie sociald sa Inceapa sd se gandeascd la actiuni prin care sa
rezolve orice problema de instruire si dezvoltare care a fost
identificata.

a. Politicile si procedurile de dezvoltare

Puneti in aplicare o politicd generald cu privire la modul in
care sunt oferite oportunitatile de instruire si de dezvoltare.
Politica ar putea include, de asemenea, un angajament
organizational pentru instruirea cu privire la problemele de
diversitate la locul de munca (cum ar fi valorificarea
diferentelor dintre angajati, gestionarea diversitatii si a
echilibrului Intre viata profesionald si cea de familie).
Dezvoltati un proces consistent de calitate pentru a oferi
oportunitati de instruire si de dezvoltare (de exemplu, le-
gate de competente si de nevoi de dezvoltare ulterioare etc.).

Monitorizati accesul atat al femeilor, cat si al barbatilor la
oportunitdtile de instruire si de dezvoltare pentru a
identifica inechitatile ce pot fi Intampinate de grupuri
particulare de femei (de exemplu, femei din culturi diferite,
cu dificultati lingvistice sau cu dizabilitati).

b. Revizuirea accesului la oportunititile de instruire si dezvoltare

Revizuiti accentul pe care il puneti pe diferite cursuri (de
exemplu, management sau productia in linie, formarea
abilitatilor tehnice, management si imputernicire, scheme de
indrumare si consiliere etc.) atat pentru femei, cat si pentru
barbati.

Identificati profesiile pe care femeile si barbatii aleg sa nu le
faca si investigati de ce se fac aceste alegeri (de exemplu,
datorita stereotipurilor de gen, respectului scazut de sine,
tehnofobiei etc.).
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Efectuati un sondaj pentru a identifica daca angajatii/par-
ticipantii beneficiaza In mod egal de pe urma instruirii si a
altor tipuri de oportunitdti de dezvoltare.

Identificati cine acceseazd si cine nu oportunitdtile de
instruire si dezvoltare. Asigurati-vd ca accesul la opor-
tunitati nu este impiedicat de bariere neintentionate, cum ar
fi competentele de limbd nativda reduse ce Impiedica o
persoana sd 1si imbunadtateasca abilitatile In munca.

c. Oferirea oportunitdtilor de instruire si dezvoltare

Introduceti o procedura prin care toti angajatii/participantii
au o discutie asupra dezvoltarii muncii cu persoanele aflate
la conducere, care include o instruire anuald si un acord
asupra planului de dezvoltare agreat de toti membrii.

Persoanele cu responsabilitdti de management ar trebui
instruite sd foloseasca in mod eficient si obiectiv procesul de
dezvoltare si de performantd atat pentru barbati, cat si
pentru femei (de exemplu, cum sa dea un feedback pozitiv
sau negativ despre femeile si barbatii din organizatie).
Managerii ar trebui sa fie incurajati sa discute despre inte-
resele de formare si de dezvoltare si oportunitatile pentru
viitor atat cu femeile angajate, cat si cu barbatii angajati.
Managerii ar trebui sa fie responsabili pentru punerea in
aplicare a acordului asupra planului de dezvoltare.

Presupozitiile conducerii organizatiei despre motivul
pentru care femeile nu au acelasi acces la formare si
dezvoltare ca si colegii lor de sex barbdtesc ar trebui sa fie in
mod constant contestate.

Toti angajatii trebuie sd aiba acces la diferite moduri de for-
mare (de exemplu, la locul de muncd, prin rotatie, prin in-
drumare si sisteme de antrenare, de invéatare la distanta etc.).
Incurajarea angajatilor sa participe la procesul de invatare
care construieste abilitdti diverse si extinde optiunile de
ocupare a fortei de munca.

Organizarea unor instruiri diverse, acoperind constientiza-
rea diversitatii si problemele legate de gestionarea diversi-
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tatii, cum ar fi munca in echipd, rezolvarea conflictelor si
abilitatile interpersonale, atat pentru persoanele din
conducere, cat si pentru angajati.

d. Oferirea accesului la instruire pentru angajatii cu responsabilititi

familiale

Furnizarea de formare ar trebui sa asigure participarea si
accesul atat al angajatilor de sex barbdtesc, cat si de sex
femeiesc, de exemplu, in timpul orelor de lucru normale.

Luati In considerare punerea in aplicare a masurilor comple-
mentare de sustinere pentru angajatii cu responsabilitati fa-
miliale si de Ingrijire a persoanelor dependente, care impie-
dicd participarea lor la formare in afara orelor normale de
lucru.

Organizarea de cursuri de formare in zilele in care angajatii
care lucreaza flexibil pot fi disponibili pentru formare.

e. Dezvoltarea potentialului tuturor angajatilor

Persoanele din management/conducere ar trebui sa incuraje-
ze si sd instruiasca toti angajatii de sex femeiesc si barbatesc
din grupul lor sd-si dezvolte treptat si la maximum
potentialul si sa obtina astfel o gama larga de experiente
care 1i vor ajuta in avansarea lor la locul de munca.
Asigurati-va cd atat angajatii de sex femeiesc, cat si cei de
sex bdrbatesc obtin experienta la locul de munca in ceea ce
priveste sarcinile/posturile lor functionale si de responsa-
bilitate.

Incurajati barbatii si femeile si ia in considerare o gami
larga de optiuni de munca in cadrul organizatiei, cum ar fi
ariile netraditionale din punctul de vedere al genului.
Oferiti oportunitati de formare si de dezvoltare a carierei
interne si/sau externe.

Introduceti programe de formare suplimentare pentru a
acoperi orice lacune in abilitdtile identificate prin auditurile
de competente pentru toti angajatii si permiteti o alocare a
acestor programe la alegerea angajatilor.
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Sprijiniti atat angajatii de sex femeiesc, cat si pe cei de sex
barbatesc care doresc sa initieze o educatie formald, de
exemplu, oferiti timp pentru programele de formare si de
recalificare existente.

f. Sustinerea potentialului tuturor angajatilor

Managerii seniori ar trebui incurajati sa actioneze ca mentori
pentru angajatii de sex femeiesc si barbatesc. Luati In
considerare beneficiile de a avea mentori din medii diferite,
dispusi sa ofere un sprijin in indrumare si/sau planuri de
dezvoltare personala.

Femeile In varsta ar trebui sa fie Incurajate sa actioneze ca
modele de urmat pentru a incuraja femeile din medii diferi-
te de a obtine planuri personale de formare si de dezvoltare.
Sprijiniti participarea la retelele de femei sau Infiintati
propria retea de femei unde femeile se pot auzi, se pot
intdlni si pot fi inspirate de alte femei.

Q. Recunoagterea talentului pentru instruire si dezvoltare

=

Verificati daca se fac investitii atat pentru femei, cat si
pentru barbati privind imbunatatirea eficacitdtii lor la locul
lor de munca actual si dezvoltarea viitoare a acestora.

Efectuati audituri de competente pentru a identifica aptitu-
dinile existente ale angajatilor care ar putea fi dezvoltate in
continuare in beneficiul profesional si organizational (de
exemplu, sd recunoasca si sa dezvolte abilititi pentru a
doua limbd pentru femeile imigrante).

Revizuiti cerintele de calificare formale. Asigurati-vd ca
acestea si/sau alte acreditdri nu sunt o bariera inutila in
calea perfectiondrii si a avansarii.

Acceptati educatia anterioard, astfel Incat competentele
existente si educatia informald sd fie recunoscute.

Revizuiti procesele dumneavoastrd pentru a va asigura ca
includ experientele de viata si competentele femeilor,
precum si pe cele ale barbatilor.
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h. Comunicarea sanselor de instruire si de dezvoltare

Faceti publicitate oportunitdtilor de formare pe scara larga,
nu doar In acele zone considerate a fi relevante imediat.

Furnizati formare profesionald pentru toti si in special
managerilor si autoritatilor de supraveghere cu privire la
reconcilierea problemelor de viata profesionala cu cele din
viata personala (de exemplu, munca cu o fractiune de
norma si in schimburi si lucrul flexibil).

Utilizati forumuri de formare pentru ,integrarea” proble-
melor de egalitate de sanse (de exemplu, teme precum , va-
lorizarea si gestionarea diferentelor” si ,locurile de munca
fara hartuire sexuald” in cadrul cursurilor de formare la
locul de munca).

Comunicati angajamentul organizatiei de a valoriza si
gestiona diferentele prin cursuri de formare pregatitoare/in-
troductive, precum si prin furnizarea de formare profe-
sionald cu privire la diversitate pentru managerii si angajatii
de la toate nivelurile organizatiei.

Persoanele din management ar trebui sa fie incurajate sa
discute interesele si posibilitdtile de formare si de dezvol-
tare atunci cand ofera feedback sau rapoarte de evaluare.

Faceti publicitate pe scara largd politicilor/procedurilor de
instruire si dezvoltare ale organizatiei. Luati In considerare
disponibilitatea lor si In alte limbi pentru angajatii care au
dificultati cu vorbirea limbii oficiale.

Asigurati-va cd atat angajatii de sex femeiesc, cat si cei de
sex barbdtesc, precum si angajatele aflate In concediu de
maternitate au acces la informatii cu privire la politica/pro-
cedurile de formare si de dezvoltare. Managerii ar trebui sa
fie educati cu privire la modul alocarii de oportunitati de
formare si dezvoltare in mod eficient si nediscriminatoriu.

Persoanele din management ar trebui sd fie responsabile
pentru dezvoltarea angajatilor femei si barbati, prin inclu-

140



derea acestui aspect in principiile de management si in
acordurile scrise.

i. Probleme la locurile de muncd dominate de birbati

Un program de sanse egale trebuie sa se ocupe de nevoile si
problemele specifice ale organizatiei. Cele mai importante aspecte
cu care se confruntd organizatiile cu o majoritate de salariati de sex
barbatesc pot fi:

lipsa aplicatiilor din partea femeilor;

un procent scazut de femei in conducere/management;

un procent mic de femei In arii nontraditionale, de exemplu,
comertul, munca fizica, operarea instalatiilor si a utilajelor
etc.;

problemele legate de mentinerea femeilor angajate in
organizatie.

Caseta nr. 23. Identificarea problemelor de instruire la locurile

B B

EEEEED

51

de munca dominate de barbati
Sunt disponibile si accesibile informatii despre formare?
Ati identificat un decalaj in competentelelexperienta femeilor care
doresc si progreseze in management?
Persoanele care formeazi si materialele de instruire sunt nonsexiste?
Aveti un sistem de mentorat pentru femei?
Ati identificat nevoile de formare ale angajatelor?
Ati introdus multicalificarea si rotatia de locul de muncad?
Ati Incurajat femeile si participe la formare?
Ati instruit tofi angajatii cu privire la natura si scopul unui
program de sanse egale?

Ati tncurajat femeile s participe la cursuri de conducere/manage-
ment?

Angajatii sprijind programul de formare?
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j. Probleme la locurile de muncd dominate de femei

Toate politicile si practicile de resurse umane, fie formale, fie
informale, afecteaza toate persoanele dintr-o organizatie si, de aceea,

sunt relevante pentru egalitatea de sanse pentru femei.

/Caseta nr. 24. Identificarea problemelor de instruire la locurile de\

munca dominate de femei
Femeile care acceseazd formarea au un procent ce reflectd numdrul total
de femei angajate?
Ar fi util pentru femei si participe la formarea privind identificarea si
evaluarea competentelor lor?

Existd ocupatii speciale dominate de femei care au acces mai putin la
formare? Dacd da, se poate face ceva pentru a remedia acest lucru?

Awveti fonduri alocate pentru formare? /

5.3.3. Promovarea, transferul si incetarea contractului de

muncdl/concedierea

Recunoagterea si recompensarea in mod corespunzator a contri-

butiei

femeilor va ajuta organizatia dumneavoastra de economie so-

ciala sa atragd si sd mentinad angajatii de sex femeiesc in organizatie
si sa aiba un avantaj competitiv.

Analizarea locului de munca

Revedeti profilul fortei de munca pentru a vedea unde sunt
angajatele/participantele femei.

Consultati-vd cu toti angajatii.
Examinati politicile si practicile de promovare, transfer si
concediere.
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Intrebdri pentru identificarea problemelor de promovare, transfer
si incetare a contractului de muncd pentru femei

Fiecare organizatie este unica si poate avea probleme unice.
Totusi, urmatoarele tipuri de intrebari de evaluare comparativa pot
ajuta in analizarea propriului loc de munca.

Caseta nr. 25. Identificarea problemelor de promovare, transfer
si incetare a contractului de munca pentru femei

Procesul de promovare este transparent si sustine cei mai buni
angajati, atdt femei, cdt si barbati?

Atdt femeile, cdt si birbatii pot sd acceseze cdi de avansare,
responsabilititi sporite sau oportunititi de dezvoltare (proiectele
de mare profil)?

Cand priviti numdrul de biarbati si de femei in organizatia
dumneavoastrd:

— Femeile sunt promovate in aceeasi masurd ca si colegii lor
barbati de acelasi nivel?

— Femeile au drepturi si sanse de luare a deciziilor la fel ca birbatii?
Daci aceste rate diferd intre femei si barbati, de ce? De exemplu:

— Li se oferd acestor femei instruirea si dezvoltarea care le vor
ajuta sd isi imbundtiteasci competentele necesare?

— Femeile care prezintd sau nu interes in avansarea la locul de
muncd sunt identificate cu perceptiile stereotipe de gen?
Programele de dezvoltare ale leadership-ului sunt disponibile si

pentru barbati, si pentru femei?

Femeile aplicd pentru si cdstigd locuri in programele de leadership
si de dezvoltare a altor competente la un nivel similar cu barbatii?

Au avut loc audituri de competente la toate nivelurile si departa-
mentele dumneavoastrid? Dacd da:

— Au fost identificati/identificate barbati/femei cu un potential
mare, interesati/interesate in oportunititile de promovare?

— Ati examinat rezultatele ca si vedeti dacd munca femeilor este
valorificati la fel ca aceea a barbatilor?
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Actiuni sugerate pentru abordarea problemelor de promovare,
transfer si incetare a contractului pentru femei

a. Dezvoltarea politicilor si a procedurilor

Implementati o politicA de promovare bazata pe
performanta.

Elaborati un proces consistent de calitate pentru promovare.
Puneti in aplicare un proces consistent de calitate care ofera
oportunitdti de transfer.

Puneti in aplicare politicile si procedurile de reziliere a
contractelor nediscriminatorii.

Suplimentati acesti pasi cu un angajament de valorizare a
diversitatii din partea organizatiei.

b. Revizuirea practicilor de promovare, transfer si incetare a muncii

Monitorizati si comparati ratele de transfer ale femeilor si
ale barbatilor.

Identificati blocajele in cazul promovarii femeilor (cand este
foarte greu de avansat, de exemplu, In posturi cu putere de
decizie sau In posturile de mare responsabilitate).

Incurajati o culturd organizationald care si echilibreze
diferentele intre nevoile angajatilor si practicile de la locul
de muncd. De exemplu, chestionati cultura programului de
lucru prelungit care prezinta dezavantaje pentru angajatii
cu un stil diferit de lucru.

Revizuiti fisele de post pentru a asigura faptul ca toate
competentele relevante pentru un post sunt in mod
corespunzator recunoscute si recompensate.

Asigurati-va ca atat femeile, cat si barbatii sunt recunoscuti
atunci cand rolurile si responsabilitatile lor sunt extinse, iar
posturile sunt reclasificate ca fiind superioare.

Monitorizati avansarile pentru a asigura ca femeile si
barbatii care au responsabilitdtile si rolurile schimbate sunt
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recunoscuti si recompensati (de exemplu, prin modificarea
titulaturii postului si prin remunerare).

Efectuati audituri de competente in cadrul organizatiei
dumneavoastra pentru a va asigura ca abilitdtile barbatilor
si ale femeilor sunt evaluate In mod egal, inclusiv
competentele angajatilor din medii culturale diferite.

Monitorizati ratele de pdrdsire a organizatiei atat in cazul
barbatilor, cat si al femeilor. Daca ratele diferd, ati putea:

— efectua interviuri la plecare confidentiale — mai eficiente
daca se fac de o terta parte independenta;
— analiza datele si tendintele si sa Incercati sa gasiti solutii.
c. Dezvoltarea unui potential inalt pentru toti angajatii

Oferiti atat femeilor, cat si barbatilor sanse de ,a creste” in
pozitii de seniorat nou create. Asigurati-va ca stilurile de
lucru diferite nu sunt impedimente In accesarea oportu-
nitdtilor de cdtre angajati.

Oferiti atat femeilor, cat si barbatilor proiecte/sarcini de
dezvoltare sau ajutati-i in rolurile de dezvoltare-cheie, de
exemplu, prin:

- noi echipe de proiect;
—o0 gama larga de rotatii In roluri functionale si de
responsabilitati.

La implementarea programelor de dezvoltare a leadership-
ului, asigurati-va ca acestea:

— Includ nevoile femeilor, inclusiv pe cele ale femeilor din
medii diferite.
— Ofera experienta relevanta.
- Ofera modele ce cresc increderea si duc spre sarcini
provocatoare.
d. Sustinerea angajatilor cu potential ridicat

Oferiti consiliere de leadership femeilor pentru a le ajuta in

accesarea rolurilor de , pionierat”.
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Dezvoltati programe de indrumare.

Dezvoltati retele de comunicare alternative ce permit
barbatilor si femeilor accesarea informatiei disponibile prin
retelele-cheie informale (de exemplu, retele ale comunitatii,
grupuri/asociatii de femei etc.).

Conducerea de top ar trebui sa asigure sustinerea integrarii
perspectivei de gen si a initiativelor de promovare si dez-
voltare a diversitatii, responsabilizand-o prin acorduri scrise.

e. Sustinerea angajatilor ale cdror contracte s-au incheiat sau care au
demisionat

Ajutati femeile si barbatii In dezvoltarea unor noi competen-
te si Imbundtatirea sanselor de angajare, astfel incat sa se
poata adapta la schimbarile organizationale, mai degraba
decéat sd apeleze la concedierea voluntara sau la reziliere.

Faceti publicitate posturilor din organizatie sau solicitati ex-
primarea interesului pentru oportunitdti de promovare sau
transfer din partea angajatilor.

Asigurati-va cd atat femeile, cat si barbatii care au concediu
pe termen lung (de exemplu, concediu de maternitate sau
concediu de studiu) au acces la toate informatiile, politicile
si procedurile relevante.

Responsabilizati managerii pentru dezvoltarea carierelor fe-
meilor si barbatilor la locul de muncd, prin includerea acestei
cerinte In acordurile de performantd la locul de munca al
managerilor.

5.3.4. Organizarea muncii

Intrebdri pentru identificarea problemelor de organizare a muncii
pentru femei

Retineti, organizatia dumneavoastra este unicd si poate avea
probleme unice. Cu toate acestea, urmatoarele intrebari pot fi de
ajutor la analizarea locului dumneavoastrda de munca.

Munca este organizata astfel incat este eficienta si intruneste
nevoile clientilor si ale angajatilor?
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Caseta nr. 26. Schimbarea organizationala \

Folositi oportunitdtile de schimbare pentru a revizui componenta de
gen a fortei de muncd si oricare alte implicatii organizationale?

Ar fi benefic pentru domeniile din cadrul organizatiei dumneavoas-
trd sd functioneze pe baza unor principii similare de management gi
de organizare a muncii si cu o abordare consistentd, cum ar fi multi-
calificirile, organizarea pe echipe a lucrului sau structuri mai putin
ierarhice?

Ciand se fac schimbdri in organizarea muncii, este luat in
considerare impactul potential asupra angajatilor de ambele sexe?

Li se dau birbatilor si femeilor aceleagi oportunititi de efectuare a

alegerilor atunci cind se fac schimbdri? A fost luat in considerare

impactul asupra femeilor ce provin din medii culturale diferite? /

Caseta nr. 27. Tipuri de angajare

Efectuarea diferitelor tipuri de muncd, de exemplu, cu normd
intreagd, cu fractiune de normd i muncd ocazionald, rdspunde in
mod eficient nevoilor angajatilor?

Ratele de pierdere/plecare a personalului sunt aceleasi in cazul femeilor
si al barbatilor? Dacd nu, existd un motiv pentru acest lucru?

In opinia dumneavoastrd, externalizarea si contractarea de citre
terti au un impact asupra angajatilor de sex femeiesc?

Birbatii si femeile primesc aceleagi sanse de a lucra in medii de
lucru similare, fird impacturi negative?

Vorbiti cu toti angajatii femei si birbati pentru a identifica care
este impactul aranjamentului si schimbdrilor de ture, cum ar fi cele
de noapte sau cele prin rotatie, asupra responsabilititilor lor de
familie si de muncd sau asupra altor aspecte?

Luati in considerare flexibilitatea la locul de muncd prin echilibrarea
nevoilor angajatilor (de exemplu, legate de viatd, familie, practici
culturale i religioase) cu nevoile afacerii organizatiei?
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Caseta nr. 28. Segregarea ocupationala \

Femeile si barbatii sunt grupati pe ocupatii sau zone de lucru
specifice? Dacd apare gruparea, vedeti si alte tipare (de ex., in mediul
cultural sau lingvistic)?

Organizatia dvs. este adaptabili si flexibild? Existd bariere inutile intre

“r oA

munca ocazionald” si ,munca permanentd”, intre ,,munca femeilor” si

munca barbatilor”, intre ,munca de birou” si ,munca manuald”? /

Actiuni sugerate pentru abordarea problemelor de organizare a
muncii pentru femei

a. Implementarea schimbdrilor organizationale

Atunci cand se face restructurarea sau reproiectarea
proceselor organizationale, trebuie sa se identifice aspectele-
cheie In organizatia dumneavoastrd, cum ar fi diversitatea
de gen, etnie, varstd etc.

O evaluare a impactului de gen asupra deciziilor de restruc-
turare, Impreund cu strategii care sda asigure o tranzitie
usoara catre noi locuri de muncd pentru barbati si femei,
ar trebui sa fie intotdeauna efectuata.

Adoptarea unei politici organizationale despre valorile
diversitatii care raspunde nevoilor diferite ale angajatilor si
adoptarea unei serii de practici la locul de muncd pot
asigura un loc de muncd lipsit de discriminare.

Urmariti oportunitati de a extinde noi procese eficiente de
management, de exemplu, munca In echipa, multicalificarea
etc., care au un impact pozitiv atat asupra barbatilor, cat si a
femeilor, in toate domeniile organizatiei.

Consultati-va cu femeile si barbatii angajati pentru a afla
daca exista probleme cu privire la organizarea modului de
lucru. Nu treceti cu vederea nevoile si ideile diferite ale
diversilor angajati.
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Identificati modalitdti creative de a reorganiza locul de
muncd care sda Imbunatateasca atdt performantele
angajatilor individuali, cat si pe cele ale organizatiei.
Schimbadrile organizationale ar trebui sa fie Insotite de un
angajament al conducerii, care este comunicat in mod
eficient catre toti angajatii.

b. Revizuirea muncii: cine cu ce se ocupi

Examinati forta de munca ocazionala. Identificati argu-
mentele pro si contra atat pentru organizatie, cat si pentru
angajatii femei si barbati privind felul fortei de munca:
— Echilibrul femei/barbati este echitabil pentru organizatie?
— Exista o ratd de pardsire a organizatiei mai mare printre
angajatii temporari si un cost mai mare de Inlocuire a lor?
Dezvoltati o analiza cost-beneficiu a angajarilor cu norma de
muncd versus angajarile temporare din cadrul organizatiei.

Inainte de externalizarea unui contract, luati in considerare
oamenii valorosi din cadrul organizatiei dvs. Profitati de
aceasta oportunitate pentru a ,cultiva” o experientd
valoroasa si competentele din organizatie.

Dacd deciziile de externalizare au In mod inevitabil impact
asupra unor grupuri de angajati, stabiliti strategii pentru a
oferi o trecere mai usoara catre un nou loc de munca pentru
barbati si femei.

Stabiliti politici si practici si revizuiti eficacitatea acestora cu
regularitate, pentru a avea acces fara discriminare la toate
tipurile de programe de lucru (de ex., munca in ture).

5.3.5. Conditiile de muncdi

Intrebiri pentru identificarea problemelor conditiilor de munci

pentru femei

Retineti, organizatia dumneavoastra este unicd si poate avea

probleme unice. Cu toate acestea, urmatoarele intrebari pot fi de
ajutor In analizarea locului dvs. de munca.
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Caseta nr. 29. Identificarea problemelor conditiilor de
munca pentru femei

1o

Practicile de angajare/conditiile de munci restrictioneazd abilitatea
femeilor de a fi angajate de citre organizatia dvs.?

Conditiile de muncd sunt menite sd intruneasci nevoile femeilor si

barbatilor (de exemplu, concediu de maternitate/parental, optiuni

de lucru flexibile ce satisfac necesitdtile de viatd/muncd ale femeilor

din medii culturale si religioase diverse)?

1o

Orele de lucru le permit femeilor si bdrbatilor sd contribuie pe
deplin?

Organizatia dumneavoastrd a luat in considerare extinderea flexi-
bilitatii la locul de muncd pentru angajati la semnarea contrac-
tului?

Femeile sunt angajate mai mult In pozitii temporare si ocazionale?
Daci da, existd o mai mare reprezentare a femeilor din medii
culturale si linguistice diferite?

Angajatii ocazionali si temporari au conditii de muncd comparabile
cu cele ale angajatilor permanenti? Daci conditiile nu se compard,
sunt acesti angajati suficient rdsplititi pentru a recupera beneficiile
reduse?

/ Caseta nr. 30. Programarea concediilor \

Prevederile legate de concediu permit angajatului si 1si concilieze
viata profesionald cu cea privatd si cu alte responsabilititi (de
exemplu, practici comunitare, religioase sau culturale)?

Organizatia dumneavoastrd a revizuit ratele de folosire a diverselor
tipuri de concedii atdt pentru femei, cdt si pentru barbati?

Diferd ratele de luare a concediului intre femei i barbati? Sau variazi
in cadrul organizatiei? Dacd da, ar trebui explorate motivele, de
exemplu, practici care nu sunt adecvate anumitor domenii de muncd,
lipsa sustinerii managementului, lipsa congtientizarii angajatilor cu

\ privire la politici etc.
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Caseta nr. 31. Remuneratia, indemnizatiile
si beneficiile

Persoanele sunt remunerate egal in cadrul organizatiei pentru
munci comparabile?
Angajatii barbati si femei primesc salarii egale, beneficii egale,
pentru o muncd de valoare egali?
Remuneratia este legati de criteriile de performantd si de obiective
transparente?
Sunt angajatii/participantii instruiti in folosirea criteriilor de
evaluare a performantelor?
Angajatii birbati si femei primesc in general o platd comparabili
pentru o performantd echivalentd in posturi similare?
Femeile insdrcinate si femeile aflate in concediu de maternitate
sunt incluse in procesul de revizuire a salariilor?
Rolurile tehnice si de linie sunt plitite echitabil in comparatie cu
rolurile profesionale si de suport, avind in vedere abilititile,
competentele, calificirile si experienta necesare pentru aceste
posturi diferite?
Bonusurile sunt alocate in mod corect? Sunt distribuite intre
femei si barbati in posturi asemdndtoare pe baza performantelor si
a cerintelor muncii?
Sunt folosite criterii $i procese obiective la alocarea diferitelor
tipuri de beneficii si indemnizatii (de exemplu, vechimea sau
durata angajirii pot dezavantaja femeile)?
Indemnizatiile si beneficiile sunt distribuite intre angajatii de
ambele sexe In pozitii similare pe baza performantelor si cerintelor
muncii?
Angajatii care lucreazi flexibil au acces la beneficii in mod similar
cu cei angajati cu normd Intreaga?
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/

Schimbdrile aduse conditiilor de muncd sunt comunicate in mod
eficient tuturor angajatilor de ambele sexe?

Atidt angajatii birbati, cdt si angajatii femei au acces la cele mai recente
politici si la alte informatii relevante chiar si cdnd sunt in concediu de
maternitate, cdnd lucreazd cu normd redusd de muncd sau de acasd?

\

Caseta nr. 32. Comunicarea conditiilor de lucru

Actiuni sugerate pentru abordarea problemelor conditiilor de
muncd pentru femei:

a. Revizuirea conditiilor de lucru actuale

Investigarea eficientei conditiilor de munca existente (de

exemplu, prin sondaje de opinie, focus-grupuri, interviuri la
plecare etc.). Ati putea, de exemplu, sa verificati daca:

Atat angajatii barbati, cat si femeile sunt constienti cu
privire la conditiile de munca.

Atat angajatii barbati, cat si femeile considerd conditiile
de lucru ca fiind aplicate In mod echitabil si accesibil. De
exemplu, politicile existente Incorporeaza diverse tipuri/
definitii de familii?

Angajatii au sugestii privind conditiile de munca eficiente
in ceea ce priveste costul care ar putea ajuta organizatia sa
abordeze problemele egalitdtii de sanse pentru femei?

Luati in considerare introducerea sau revizuirea conditiilor
de munca pentru a permite angajatilor barbati si femei sa
echilibreze viata profesionald cu cea de familie sau cu alte
angajamente culturale.

Unele exemple pot include munca cu timp redus de lucru,
munca acasd, orele de lucru flexibile, accesul la telefon al
angajatilor pentru a comunica cu membrii familiei de
acasa, tipuri diverse de concedii, pachete parentale, linii
de ajutor pentru ingrijirea celor dependenti, ingrijirea
copilului in timpul vacantelor scolare etc.
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- Organizatia dumneavoastra trebuie sa ia in considerare
ce optiuni ar fi cele mai eficiente din punctul de vedere
al resurselor pentru a aborda problemele egalitatii de
sanse pentru femei la locul de munca.

Includeti clauze antidiscriminare sau legate de sanse egale

la angajare In acordurile de munca.

b. Remuneratia, indemnizatiile si beneficiile

Revizuiti felul In care remuneratiile, indemnizatiile si bene-
ficiile sunt alocate pentru a identifica oricare problema a
egalitatii de sanse, inclusiv a femeilor Insarcinate si a celor
aflate In concediu maternal. Asigurati-va ca toti angajatii de
sex feminin si de sex masculin primesc in general o plata
comparabilda cu o performantd echivalentd in posturi
similare.

Dezvoltati o politicdA de remunerare cu procese clare si
transparente, cu criterii obiective (de exemplu, performanta,
fisa postului etc.) pentru alocarea bonusurilor, recompen-
selor, indemnizatiilor si beneficiilor.

Asigurati-va ca persoanele din management acorda accesul
la studiu si la asistentd in instruire atat angajatilor de sex
barbatesc, cat si celor de sex femeiesc, deoarece unele femei
pot fi mai putin insistente (de exemplu, din motive culturale)
in a se afirma.

Identificati competentele atat ale femeilor, cat si ale barba-
tilor (de exemplu, printr-un audit de competente sau parte a
unui proces de evaluare a performantelor profesionale) si
asigurati-va ca abilitdtile comparabile utilizate si perfor-
mantele atinse aduc o remunerare si beneficii comparabile.
Introduceti principiul , platd egald pentru o munca de valoa-
re egald, fara discriminare pe criteriul de sex” in contractele
de muncd/politicile fundamentale de management ale
organizatiei.
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c. Comunicarea conditiilor de muncad

Investiti In echilibrul dintre viata privata si viata profe-
sionald si in nevoile diferite ale angajatilor si comunicati
politicile favorabile la locul de munca.

Solicitati implicarea tuturor angajatilor, femei si barbati,
atunci cand sunt introduse conditii de lucru noi (de exem-
plu, prin intermediul sondajelor, procedurilor de consultare
pentru acordurile de la locul de muncd), inclusiv a
angajatilor diferiti din punct de vedere cultural si lingvistic.
Asigurati premii relevante, acorduri si politici usor acce-
sibile pentru toti angajatii.

Informatiile despre conditiile de serviciu ar trebui sa fie
comunicate prin diferite modalitati (de exemplu, buletine
informative ale personalului, panouri publicitare).

Dezvoltarea unui modul specific care include informatii pri-
vind conditiile de serviciu pentru instructajul noilor angajati.

Oamenii din conducere/management ar trebui sa fie instru-
iti cu privire la modul de punere in aplicare a informarilor
privind conditiile de serviciu in mod eficient si
nediscriminatoriu.

5.3.6. Mdsuri de combatere a hdirtuirii sexuale la locul de muncd

Oferirea unui loc de munca fara hartuire sexuala poate aduce be-
neficii angajatilor, eficacitate echipei si organizdrii, prin iImbu-

natdtirea moralului la locul de muncd, productivitate si incredere.

Intrebiri pentru identificarea problemelor de hirtuire bazatd pe
criteriul de sex pentru femei

Retineti, organizatia dumneavoastra este unica si poate avea

probleme unice. Cu toate acestea, urmatoarele intrebari pot fi de

ajutor la analizarea locului dvs. de munca.
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Caseta nr. 33. Politicile si procedurile de plangeri

Existd o politicd formald impotriva hirtuirii sexuale?

~

Existd un mecanism formal de reclamatii? Existd garantii legate de

intimitate si confidentialitate?

Cat de bine sunt gestionate reclamatiile? Cum stiti acest lucru (de exemplu,

feedbackul a ardtat dacd procesul de rezolvare a disputei a avut efecte)?

Politica organizatiei si procedurile de reclamatii ar rezista rigorilor unei

analize din partea unei terte parti?

J
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Caseta nr. 34. Monitorizarea nivelului de hartuire

Monitorizati incidentele de hdrtuire la locul de munci?

Awveti mecanisme care sd vd permitd sd stiti dacd se fac reclamatii
informale, fird incilcarea confidentialititii (de exemplu, o refea
pentru femei, ofiteri de contact in caz de hdrtuire)?

Urmariti cine abordeazd aceste probleme? Birbatii? Femeile?
Muncitorii cu jumidtate de normd? Femeile insdrcinate? Femeile
cu un istoric cultural si lingvistic diferit?

Ati chestionat angajatii pentru a vedea daci se simt liberi de a
ridica aceste probleme fiird teamd de victimizare sau represalii?

Interviul dumneavoastrd la plecare are ca scop de a identifica dacd
oamenii pleacd din cauza problemelor de hdrtuire?

Organizatiile ar trebui sd aibd incredere cd nu existd incidente de
hirtuire sexuald. Ce dovezi aveti care si vd sprijine afirmatiile?
Informatia despre hirtuire sexuald este disponibild, accesibild si
cunoscutd tuturor angajatilor/participantilor in mod liber?
Angajatii au opinii dacd hirtuirea bazatd pe criteriul de sex este
abordati la locul de munca?

Existd modalititi, altele decdt prin intermediul reclamatiilor formale,
de a spune dacd existd probleme la locul de munca? Le puteti numi?

— sondaje ale personalului;

— interviuri la plecare;

— mecanisme informale de feedback;

— auditdri independente.

Ce vid spun aceste mecanisme? Unele femei sunt mai vulnerabile
decit altele la hirtuire, de exemplu, din cauza apartenentei etnice sau
virstei etc.?
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Actiuni sugerate pentru abordarea problemelor de hdrtuire
sexuald pentru femei

a. Revizuirea politicii

Asigurati-va ca organizatia dumneavoastra respecta
practicile legale de la locul de munca.

Asigurati-va ca managerii organizatiei sprijina politica orga-
nizationala. Ei vor trebui sd fie modele pentru compor-
tamentul pe care 1l asteaptd de la angajatii lor.

Luati in considerare legatura intre politica dumneavoastrd si
angajamentul organizational pentru afirmarea diversitatii,
adica principii care respecta toti angajatii.

Integrati in politica dumneavoastrd un cod de bune practici
care respectd diversitatea si drepturile tuturor angajatilor,
agreate de cdtre toti angajatii/participantii organizatiei.
Asigurati-va ca politica se refera la toate tipurile de proble-
me (de exemplu, hdrtuire prin utilizarea necorespunzdtoare
a e-mail-ului sau internetului).

Stabiliti proceduri de reclamatii.

Asigurati-va cd procedurile de reclamatii sunt transparente
si obiective, usor de urmat atat pentru reclamant, cat si
pentru parat.

Asigurati-va cd procedurile de reclamatii sunt accesibile si
cd tot personalul se simte increzator si le foloseascd si
comunicati-le tuturor angajatilor/participantilor.

Stabiliti o retea de ofiteri de contact in caz de hartuire si
asigurati-va ca sunt instruiti In ceea ce priveste problema
diversitatii.

b. Rezolvarea reclamatiilor

Rezolvati toate reclamatiile prompt si confidential.

Daca reclamatiile de hartuire sunt considerate a se referi la
alte baze decat cele pe baza de sex, pregatiti o procedura
pentru rezolvarea lor.

Angajatii ar trebui sa beneficieze de o formare care se ocupa
cu rezolvarea reclamatiilor. Insistati ca tot personalul sa
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pastreze aceste aspecte confidentiale, cu masuri disciplinare,
daca nu sunt respecta acest lucru.

Asigurati-va cd agresorii dovediti nu sunt pur si simplu
transferati Intr-o altd zond sau departament.

Dacd agresorii dovediti rdman in organizatie, cereti-le sa se
supund unor instructaje si consilieri ulterioare.

Asigurati-va ca toate reclamatiile, fie dovedite, fie
false/eronate, sunt gestionate bine.

Oferiti suport persoanelor care sunt implicate intr-o
reclamatie.

c. Comunicarea politicilor si procedurilor

Asigurati-va ca politica dumneavoastra este accesibild pentru
tot personalul (de exemplu, asigurati-va ca este afisatd intr-o
locatie fizic accesibild pentru toti angajatii si In alte limbi).
Noii angajati si manageri ar trebui sa fie educati cu
regularitate cu privire la politica organizatiei si procesul de
reclamatii prin cursuri de instruire.

Asigurati-va ca angajatii sunt constienti de consecintele
incalcdrii politicii si ale reclamatiilor false sau eronate.
Integrati cursuri de prevenire a hartuirii In cursurile de
management. Asigurati-va ca instruirea cuprinde principiile
diversitatii, adicd respectul pentru toti angajatii, si luati in
considerare existenta vulnerabilitatii pentru unii angajati
(de exemplu, femeile care pot intdampina bariere culturale
pentru reclamarea hartuirii).

Asigurati campanii de educare ce promoveaza intelegerea
problemelor de hartuire, astfel incat angajatii sa se simta
confortabil in ridicarea problemelor si sa fie constienti de
consecintele depunerii de reclamatii false sau eronate.
Corelati rezultatele obtinute in acest domeniu cu evaluarea
performantei si alocdrile de bonusuri pentru persoanele din
functiile de management.

157



Monitorizati in mod eficient rezultatele disputelor
anterioare pentru a va asigura ca rezolvarea a avut succes si
stabiliti strategii astfel Incat sa nu existe "actiuni repetate".

Promovati la locul de munca o cultura bazata pe deschidere
si Incredere, in care comportamentele prin care oamenii
sunt tratati cu demnitate si respect sunt apreciate.
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6. PROIECTE $1 BUNE PRACTICI

6.1. Un amestec strategic de instrumente: Cooperarea
pentru dezvoltare (Danemarca)

Cooperarea pentru dezvoltare daneza functioneaza ca un amestec
strategic de instrumente. Obiectivul sau general este de a reduce
saracia dintr-o perspectiva specifica de gen, tinand seama de rolurile
si nevoile diferite ale femeilor si barbatilor. Ministerul Afacerilor
Externe a lansat o politica specificd in 1987, intitulata “Politica FID
Danida spre anul 2000” (FID = femei in dezvoltare). Elementele politi-
cii sunt In conformitate cu recomandarile celei de-a patra Conferinte
Mondiale a Femeilor de la Beijing (1995), si anume faptul ca perspec-
tiva de gen trebuie sa fie integrata in toate politicile si planificarile.
Acest program se desfdsoara ca o parte a proiectelor de zi cu zi, de
obicei, de citre actorii implicati. In acest scop, Ministerul Afacerilor
Externe a lansat un program de pregatire profesionala extins pentru a
consolida numadrul de persoane in cauzd, atat in cadrul ministerului,
cat si In ambasade si consulate. Un alt instrument pentru a asigura
integrarea perspectivei de gen In cadrul cooperdrii pentru dezvoltare
este de a crea grupuri de lucru cu experti care sunt capabili sd se
ocupe atat cu continutul specific al proiectului, cat si cu aspectele de
gen. Aceste forte de activitate au creat un forum unde pot lucra pe
problematica de gen Intr-o maniera sistematica si interdisciplinara.

6.2. Un amestec de instrumente strategice: Metoda celor
3R la nivel local (Suedia)
Proiectul JAMKOM, in cadrul Programului Grupului Asociatiei

Suedeze a Autoritatilor Locale (SALA), a dezvoltat si testat metoda
3R, pentru a integra aspectele privind egalitatea de gen In activitatea
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autoritatilor locale. Toate comisiile administratiei locale si consiliile
din Suedia au fost invitate sa ia parte la testarea metodei. A fost
facuta o selectie a comisiilor si consiliilor pe baza anumitor criterii:
distributia geografica, marimea consiliilor municipale, comitetelor si
comisiilor din diferite domenii, experienta anterioara de lucru
privind schimbarea si dezvoltarea In cadrul domeniului lor de
functionare si, iIn mod ideal, experienta anterioara de lucru cu
egalitatea de gen. In cele din urma, au fost selectate sase
municipalitdti si comitete/consilii. Ideile din spatele proiectului au
fost prezentate la o primd Iintalnire cu oficialii din cadrul
autoritatilor locale: comisarii municipali, presedintii comisiilor si ai
comitetelor si liderii administrativi. Conditiile de participare la
proiect au fost stabilite Intr-un contract ce detalia angajamente
reciproce, cum ar fi cerinta ca aceste comitete/consilii sd aplice
metode JAMKOM la un minim de cinci reuniuni pe durata
proiectului, primind 40.000 de coroane suedeze pentru a acoperi
costurile suplimentare rezultate. A fost elaborat si prezentat si un
calendar. S-a ardtat cd testele ar trebui sa fie efectuate cu ajutorul
personalului obisnuit, iar comisiile/consiliile au libertatea de a limita
activitatea JAMKOM la anumite zone ale activitatilor lor. La prima
reuniune JAMKOM s-a tinut un discurs cu privire la politica Suediei
privind egalitatea de gen si teoria de gen. Toti membrii
comisiilor/consiliilor si functionarii implicati au primit doua
compendii JAMKOM. Primul compendiu continea informatii con-
crete si de fond, in timp ce al doilea a fost un fisier de lucru in care
au fost stabilite diferite faze ale proiectului, Incepand cu un inventar
si stabilirea obiectivelor pana la o evaluare finald a proiectului.
Fiecare comitet/consiliu a desemnat un lider de proiect local care a
intocmit un plan de proiect local si a testat metoda 3R in orasele lor,
impreund cu alti colegi si politicieni si In stransa colaborare cu ofi-
cialii de proiect ai SALA. Rezultatele testelor 3R au fost intotdeauna
discutate la o reuniune a comitetului/consiliului. Proiectul autori-
tatilor locale si diversele comisii/consilii implicate au prezentat
rapoarte privind activitatea lor. Au fost organizate in Vaxjo si
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Stockholm doud conferinte care au avut ca grup-tintda autoritatile
locale si in cadrul cdrora au fost prezentate programul grupului si
proiectul. Au fost pregdtite si prezentate mai multe rapoarte.
Comitetul de Planificare al orasului care a luat parte la JAMKOM a
folosit "harti mentale" pentru a ajuta la intelegerea modului in care
se simt diferite categorii de cetdteni cu privire la o anumita zona de
reinnoire urbana.

6.3. Un instrument educational: Implicarea expertilor-
calatori (Suedia)

Detasarea temporara a unui specialist de la unitatea de politici de
egalitate de gen la alte ministere ar putea fi un bun exemplu al rolului
pe care il joaca unitdtile traditionale pentru egalitatea de gen.
Guvernul a angajat un expert de gen care s-a alaturat unora dintre
ministere, cu scopul de a ajuta la dezvoltarea metodelor si a
practicilor care sa asigure integrarea perspectivei de gen in procesele
de elaborare a politicilor. In 1995, “expertul mobil de gen” s-a aliturat
diviziei de politici pentru tineret din Ministerul de Interne. Mai tarziu,
in acelasi an, s-a aldturat Ministerului Muncii si mai tarziu, in 1996, a
lucrat ca expert de gen la Ministerul Justitiei. Atunci cand , expertul
mobil de gen” si-a Inceput activitatea intr-un minister, a Incheiat
acorduri cu sefii de divizii ca acestia sa participe la reuniuni si sa ajute
oficialii sa integreze o perspectivd de gen in activitatea lor normala.
Aceasta Insemna, practic, ca ei sa asculte un functionar atunci cand
el/ea isi descrie munca si sd explice cum perspectiva de gen este
relevantd in cazul respectiv. Experienta a ardtat ca majoritatea
functionarilor au obtinut o multime de cunostinte legate de aspectele
de gen si, de asemenea, idei cu ariile cele mai importante (in functie
de gen) si aspectele ce trebuie sa se schimbe In munca lor de zi cu zi
pentru a integra o perspectiva de gen. Cu putin ajutor din partea
expertilor de gen, a fost posibil pentru multi dintre functionari sa
vada de ce fel de informatii aveau nevoie pentru a fi iIn mdsura sa ia In
considerare perspectiva de gen. O alta experientd este faptul ca cel
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mai important ajutor este de a-i face pe functionari sa reflecteze
asupra a ceea ce este o perspectiva de gen atunci cand este relevanta.
De asemenea, este important sa se legitimeze activitatile de integrare
pentru a ardta ca o perspectiva de gen adauga cunostinte pentru toate
tipurile de muncd. Din 1997, Ministerul Sanatatii si Afacerilor Sociale
a folosit un ,expert mobil” cu jumdtate de norma pentru o perioada
de doi ani, ca un inceput de formare si indrumare a personalului in
abordarea perspectivei de gen si integrarea ei in activitatea lui
normald, precum si pentru pregatirea legilor pentru parlament si
dialogul pentru buget cu autoritatile publice. Dupa aceasta perioada
au decis cum vor continua modul de lucru. Expertul de gen din
cadrul Ministerului Sanatdtii si Afacerilor Sociale a colaborat cu
secretarul de stat al ministerului si cu un grup de lucru si a dezvoltat
un program de gen pentru protectia sociald. Prima fazd a
programului a fost finalizata In 1999. Tinta era ca toate diviziile din
minister si toate autoritdtile publice conectate la minister sa dezvolte
planuri de actiune pentru integrarea perspectivei de gen si au inceput
un proces de dezvoltare in acelasi timp. Expertul de gen a prezentat
un program de actiune pentru a sprijini dezvoltarea activitatii de
integrare In cadrul ministerului si al altor autoritati. Acesta continea
urmadtoarele:

1. Pregatire profesionala:
a. instruire de inceput pentru lideri, oficiali, comitete de analizd;
b. o instruire in detaliu a oficialilor;
c. seminarii pe diferite subiecte;
d. identificarea nevoilor de pregatire pe termen lung.
2. Informare:
a. note informative/newsletters;
b. seminarii bazate pe schimbul de experienta;
c. retele.
3. Dezvoltarea metodelor;

a. instrumente de analiz3;
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b. sisteme de evaluare;
c. urmarirea rezultatelor;

d. sprijin acordat autoritatilor publice si companiilor publice.

6.4. Auditul de gen - Integrarea principiilor in plani-
ficarea locala statutara (Plymouth, Marea Britanie)

Pasul unu: Un profil de gen pentru Plymouth a fost dezvoltat in anul
2000, folosind datele statistice disponibile si rezultatele de la diverse
consultdri. Acestea au subliniat implicatiile diferentelor de gen in
participarea pe piata muncii si In remunerare, In viata de familie si de
ingrijire, precum si diferentele de gen in timpul liber si cu privire la
nevoia de locuinte, transport, accesibilitati, cumpdraturi, siguranta
individuala si a comunitatii.

Pasul doi: A fost pregatita o matrice a problemelor de gen prin care
subiectele planului local (mediu, deseuri, locuinte etc.) au fost legate
de rezultatele profilului de gen. Matricea a listat problemele cu
titluri precum ,Casa”, ,Cartier” si ,Oras” si s-au relationat aceste
informatii cu viata de zi cu zi a femeilor din Plymouth. Exemplul
urmator arata cum a fost auditata una dintre subtemele ,Locuintei”,
si anume , Folosirea locuintei”:

Locuinte | Probleme relevante Sursa(ele) Implicatiile
de gen informatiilor planificdrii

Limitdri | Multe femei ar putea fi - Exercitiu de Sd tncurajeze o

de fortate sd tnchirieze/ consultare gami largi de lo-

alegere trdiascd in locuinte sub - Statistici privind | cuinte de inchiriat

(tipul si | standard sau locuinte locuintele la preturi mici in

locatia). | aflate la distantd de - Statistici privind | centrul oragului si
serviciu si facilitdti, din | ocuparea in alte sectoare
cauza veniturilor mici. bune ale orasului.

Pasul trei: Pe baza acestor informatii, a fost realizatd o analiza a
obiectivelor si politicilor Planului local pentru a identifica sectoarele
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unde ar putea fi de asteptat un impact de gen si unde o perspectiva
de gen ar putea duce la sanse de perfectionare a politicilor sau la
dezvoltarea unora diferite.

6.5. VFQ (Linz, Austria)

Nume: VFQ - Societatea pentru Femei si Calificare

Web: www.vfq.at

Grupurile-tinta:

e femei care:

o
o

O O O o

cauta un loc de muncg;

doresc sa reintre pe piata muncii dupa ce au facut o pauza
pentru a avea o familie;

sunt interesate de a primi instruire ca dulgheri si lustruitori;
doresc sa porneasca o afacere a lor;
doresc sa se perfectioneze;

doresc sa reconcilieze viata de familie cu cea profesionald;

e companii;

e multiplicatori;

e publicul larg.

Descrierea proiectului - VFQ a inceput cu proiectul FRAGIL — atelier
de lemne, un atelier de formare a dulgherilor pentru femei In 1987.

Proiectul a Inceput ca asociatie si, din 2004, baza activitatilor operatio-

nale este o asociatie nonprofit. VFQ ofera servicii in urmatoarele arii:

O O O

Fragile: formare pentru femeile dulgheri;
Via Vista: formare pentru femeile lustruitoare;
Contigo: servicii de birou;

Choice: educatie si formare ulterioare pentru femei si
companii, consultare organizationala;

Neway: suport pentru femeile care au infiintat companii;

Sopra: consultare si consiliere pe problematica concilierii
vietii de familie cu cea profesionala.
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Activitati specifice de gen:

Orizontale: Formare si angajare in slujbe atipice pentru femeile
dulgheri si lustruitori, contribuind astfel la reducerea segregarii de
gen orizontale (pe domenii de activitate).

Verticale: Formare si educatie suplimentard si consiliere organi-
zationala pentru imbundtatirea situatiei profesionale a femeilor din
companii; suport pentru femeile care au initiat propriile companii si
pentru femeile care doresc concilierea vietii de familie cu cea
profesionala.

6.6. “GRIJA - Actiuni comunitare pentru reconcilierea
vietii de familie cu cea profesionala: cresterea
rolului autoritatilor locale si al economiei sociale”

Durata: 15 luni (decembrie 2005-februarie 2007)
Parteneri:

o Adelie (Franta);

e  CEPS Projectes Socials, Barcelona (Spania);

e ISCOS Nazionale (Italia);

e Modena (Italia);

e  CESVIP - Centrul Sviluppo (Italia);

e Provincia Piacenza (Italia);

e Prefectura Piraeus (Grecia).
Descrierea proiectului: Acest proiect a fost creat cu scopul de a
dezvolta strategii de sprijin pentru reconcilierea vietii de familie cu
cea profesionala si pentru o mai puternica implicare a barbatilor in
ingrijirea membrilor familiei. Unul dintre obiectivele sale a fost
analizarea de bune practici ale autoritatilor locale si ale actorilor din
domeniul economiei sociale care promoveaza impartirea Ingrijirii
membrilor familiei si un rol mai sporit al tatalui. In plus, proiectul a
avut ca scop dezvoltarea de noi modele de ingrijire a copiilor si a
persoanelor in varsta pentru comunitatea locald, precum si
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elaborarea de ghiduri pentru crearea si iImbunatatirea serviciilor
locale menite sa sprijine Impartirea Ingrijirii. Participantii au lucrat
pentru formularea unui sistem de evaluare european pentru
strategiile locale care promoveaza concilierea vietii de familie cu cea
profesionald. in final, au fost testate diverse bune practici si la
finalul proiectului a fost publicat un ghid de bune practici. Acest
proiect a fost finantat de Comunitatea Europeana.

6.7. DESEO - Dezvoltarea de unitati de sanse egale in
zonele de economie sociald. Asociere cu valoare
adaugata

Durata: decembrie 2006-februarie 2008

Parteneri:

e CE.SVLP. (Italia), www.cesvip.it;

e Ethos (Italia), www.ethoscoop.it;

e Provincia Piacenza (Italia), www.provincia.piacenza.it;
e Modena (Italia), www.comune.modena.it;

e Lega Provinciale Cooperative E Mutue Modena (Italia),
www.modena.legacoop.it;

e DPiattaforma dello Stretto (Italia);

¢ Messina (Italia), www.comune.messina.it;

o Adelie (Franta);

e Dunkerque (Franta), www.ville-dunkerque.fr;

e Grenoble (Franta), www.ville-grenoble.fr;

e Centrul de Informare asupra Drepturilor Femeilor (CIDF)
(Franta);

¢ Kooperativ Konsult (Suedia), www.coompanion.coop;

e Carbery Housing Association (Irlanda), www.carbery-
housing.eu;

e West Cork Leader Co-operative Society Ltd. (Irlanda),
www.westcorkleader.ie;
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e Cork County Development Board (Irlanda), www.cdbe-
corkco.ie;

o CEPS Barcelona (Spania), www.asceps.org.
Descrierea proiectului:

Acest proiect a primit cofinantare din partea Comunitatii
Europene. DESEO a avut ca scop analizarea potentialului de
asociere locala pentru imbunatatirea mecanismelor de crestere a
participarii echilibrate a femeilor si barbatilor la viata economica si
sociala. Prin colectarea de experiente si resurse din partea
autoritatilor locale si a operatorilor de economie sociald, au fost
identificate noi metode de colaborare. In cazul acestui proiect, o
asociere in domeniul economiei sociale este definitd in felul
urmator:

JL...]1 un grup de intreprinderi ale economiei sociale care opereazi pe baza
unor resurse si servicii puse in comun, a unui surplus de abilitdti/competente
si cunogtinte, precum si pe baza unui sistem comun de management.
Activititile sunt implementate in colaborare si in baza obiectivului general
comun al tuturor actorilor de a promova egalitatea de gen ca element major
de inovatie, solidaritate, participare si dezvoltare locald in general”.

DESEO a condus la construirea de asocieri locale concrete care
includ: a) metode inovative pentru identificarea de resurse ale
intreprinderilor de economie sociala si ale autoritatilor locale, b)
imbunatdtirea serviciilor/structurilor asocierilor deja existente, c)
criterii de finantare locala pentru sprijinirea asocierilor mai sus
mentionate, d) noi abordari pentru valorizarea locala a experientelor
acestor asocieri, e) elemente pentru evaluarea performantei acestor
asocieri care promoveaza egalitatea de gen.

Rezultate majore:

e “Manual pentru crearea de asociatii care faciliteaza accesul
egal al femeilor si al barbatilor la viata economica si sociald”
(incluzand bune practici, propuneri de adaptare a cadrelor
financiare si legale, metodologii etc.);
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¢  Web-Forum pe pagina de web REVES;

e modele de asociatii locale specifice care promoveaza
egalitatea de sanse intre femei si barbati;

e acorduri locale pentru crearea/sprijinirea asociatiilor
DESEO;

e incurajarea de modificdri legislative pe plan local, national

si european.

Un obiectiv important al partenerilor DESEO cu privire la
legislatia europeand a fost initierea unei opinii a Comitetului
Regiunilor asupra ,Importantei asociatiilor de economie sociald si
parteneriat local in promovarea egalitatii de sanse”.
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1. ANEXE

A. Directive ale Uniunii Europene pe probleme
de egalitate de gen®

Ocupare si formare

Plata egala

Directiva 75/117 interzice orice discriminare pe criteriul
de gen cu privire la remuneratia pentru femei si barbati.

Acces la
slujbe si
formare
profesionala

Directiva 76/207/CEE modificata prin Directiva
2002/73/CE are ca scop aplicarea egalitatii intre femei si
barbati in ceea ce priveste accesul la: slujbe (inclusiv
criteriile de selectie), activitatea independents, ocupatii,
formare vocationald, promovare profesionald, conditiile
de munca (inclusiv concedierile). Principiul egalitatii de
tratament presupune inexistenta oricarei discriminari -
directe sau indirecte — pe criteriul de gen. Acesta priveste
si starea civila si familiala si tratamentele mai putin
favorabile in ceea ce priveste graviditatea si maternitatea.
Normele interzic, de asemenea, si hartuirea, hartuirea
sexuald, precum si instructiunile de discriminare.

Activitati
economice
pe cont
propriu

Principiul egalitatii de tratament intre barbati si femei al
legislatiei UE se aplica si persoanelor care executa o acti-
vitate independents, inclusiv agricola (Directiva 86/613).
Directiva protejeaza femeile care presteaza o activitate
economicd pe cont propriu pe perioada sarcinii i a ma-
ternitatii, cauta sa identifice contributia persoanelor care
executd o activitate independenta la venitul familiei,
oferd sotilor un statut profesional clar definit si le stabi-
leste drepturile la securitate sociala.

% Adaptat dupa http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=420&langld=en.
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Directiva 2010/41/UE a Parlamentului European si a
Consiliului din 7 iulie 2010 legata de aplicarea
principiului egalitdtii de tratament intre barbati si femei
care desfdsoara o activitate independenta si de abrogarea
Directivei Consiliului 86/613/CEE, JO L 180, 15.7.2010.

Securitate sociala si sistemul de pensii

Securitatea
sociala

Directiva 79/7 urmareste aplicarea principiului egalitatii
de tratament Intre barbati si femei In domeniul
securitatii sociale. Directiva se aplica schemei profe-
sionale a securitatii sociale care asigura protectie in caz
de: batranete (pensionari), somaj, accidente de munca,
risc de imbolnavire, invaliditate. Directiva se aplica
muncitorilor, persoanelor care executd activitdti inde-
pendente si celor care sunt In cdutarea unui loc de
munci. In practici, domeniile principale acoperite sunt
pensiile de stat si beneficiile de stat legate de somaj.

Scheme
ocupationale
de securitate
sociala

Directiva 96/97/CE (care modifica Directiva 86/378/CEE)
implementeazd principiul egalitatii de tratament intre
femei si barbati in schemele ocupationale de securitate
sociald pentru toata populatia activd, incluzand munci-
torii care presteaza o activitate independentd, muncitorii
a caror activitate este intrerupta (boala, maternitate,
accident sau somaj involuntar), persoanele in cautarea
unui loc de munca, muncitorii pensionati si cei invalizi,
precum si beneficiarii lor. Directiva se aplicd schemelor
ocupationale impotriva riscurilor de boala, invaliditate,
varstd, accidente industriale, boli profesionale, somaj.
Acopera, de asemenea, si schemele ocupationale care
prevad alte prestatii sociale, cum ar fi ajutorul de urmas si
alocatii familiale In cazul in care sunt destinate pentru
persoanele angajate.

Accesul la bunuri si servicii

Accesul la
bunuri si
servicii

Directiva 2004/113/CE consacra in legile UE principiul
egalitatii de tratament intre barbati si femei privind acce-
sul si furnizarea de bunuri si servicii. Toate tarile UE au
fost obligate sa implementeze directiva pana la sfarsitul
anului 2007, cu exceptia clauzei privind costurile legate
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de sarcina si maternitate (articolul 5(3), care a trebuit sa
fie implementat pana la sfarsitul anului 2009).

Viata profesionala, privata si de familie

Angajatele
gravide

Conform Directivei 92/85/CEE, lucratoarele gravide,
lauze sau care aldpteaza sunt considerate grupuri supuse
riscului, iar sdndtatea si siguranta lor sunt protejate.
Normele acopera, de asemenea, concediul de maternitate
si discriminarea la locul de munca. Discriminarea pe cri-
teriul graviditatii este acoperita si de principiul egalitatii
de tratament In ocuparea pe piata muncii. Toate tarile UE
trebuie sd se asigure cd urmatoarele norme sunt aplicate:
a) femeile nu pot fi obligate sa lucreze in schimbul de
noapte pe perioada graviditatii si in perioada imediat
urmatoare nasterii (este necesara depunerea unui
certificat medical); in schimb, ele ar trebui transferate in
schimbul de zi, ar trebui scutite la locul de munca sau sa
li se extinda concediul de maternitate; b) concediul de
maternitate trebuie sa dureze cel putin 14 sdptamani fara
intrerupere nainte/dupa nastere (cel putin doua
saptamani inainte de nastere); c) lucratoarele gravide pot
fi scutite de la munca in timpul orelor de lucru fara
scaderi salariale pentru examinari medicale inainte de
nastere; d) femeile nu pot fi concediate din cauza
conditiei lor de la inceputul sarcinii pana la sfarsitul con-
cediului de maternitate. In cazul concedierii, angajatorul
trebuie sd dea explicatii in scris. Astfel de angajate trebuie
protejate de consecintele unei concedieri ilegale; e)
drepturile muncii legate de contractul de muncd, inclusiv
mentinerea unei remuneratii si/sau dreptul la o
indemnizatie adecvata pentru astfel de lucratori trebuie
sa fie respectate.

Concediu
parental

Directiva 2010/18/UE stabilegte cerintele minime ale con-
cediului pentru cresterea copilului si absenta de la lucru
din motive de fortd majora. Aceasta se bazeaza pe un
acord-cadru privind concediul pentru cresterea copilului
incheiat de partenerii sociali europeni (UNICE,
UEAPME, CEEP si ETUC). Directiva revizuieste si abroga
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o alta Directiva referitoare la concediul parental
(Directiva 96/34/CE). Directiva urmadreste sa reconcilieze
viata profesionala cu viata de familie si sa promoveze
egalitatea de sanse intre barbati si femei pe piata muncii.
Aceasta stabileste cerinte minime pentru concediul pa-
rental pentru angajatii barbati si femei si protectia afe-
rentd. In conformitate cu directiva: a) angajatii barbati si
femei au dreptul individual la concediu pentru cresterea
copilului, la nasterea sau adoptarea unui copil, permi-
tandu-li-se sd aiba grija de copil pentru cel putin patru
luni; cel putin una dintre cele trei luni nu poate fi
transferata celuilalt parinte sub nicio circumstantd, adica
este rezervata pentru fiecare parinte; b) muncitorii sunt
protejati impotriva discriminarii pentru ca cer sau iau
concediu parental; c) la sfarsitul concediului parental,
muncitorii au dreptul sa revina la aceeasi slujba sau la
una echivalentd sau similara care sa corespunda cu
contractul de munca sau cu relatia profesionala; d) ei au,
de asemenea, dreptul sd cearad schimbari in ceea ce pri-
veste programul de lucru pentru o perioada limitatd;
atunci cand iau In considerare astfel de cereri, angajatorii
trebuie sd tina seama de nevoile muncitorilor si ale
companiei. Toate tarile UE trebuie sa aplice noile norme
pana in martie 2012 cel tarziu.

Implementarea si modernizarea legislatiei UE privind principiul

egalitatii de tratament intre barbati si femei

Reformarea
Directivei

Directiva 2006/54/CE consolideaza intr-un singur text
toate normele si cazuistica Curtii Europene de Justitie
legate de principiul egalitatii de sanse si al egalitatii de
tratament intre bdrbati si femei in materie de incadrare in
munca si ocupatii. Noua Directiva inlocuieste (si abroga)
urmatoarele directive: Directiva 75/117/CEE privind
principiul platii egale; Directiva 76/207/CEE (modificata
prin Directiva 2002/73/CE) privind principiul egalitatii de
tratament intre barbati si femei in ceea ce priveste accesul
la incadrarea In munca, la formarea si promovarea
profesionald, precum si conditiile de munca; Directiva
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86/378/CE (modificata prin Directiva 96/97/CE) privind
punerea in aplicare a principiului egalitétii de tratament
intre barbati si femei in cadrul schemelor ocupationale de
securitate sociala; Directiva 97/80/CE (modificatd prin
Directiva 98/52/CE) privind sarcina probei in cazurile de
discriminare pe criteriul de sex. Noua directiva acopera
urmatoarele trei principii: principiul platii egale,
principiul egalitatii in cadrul schemelor ocupationale de
securitate sociala, principiul egalitatii de tratament intre
barbati si femei in ceea ce priveste accesul la incadrarea in|
munca, la formarea si promovarea profesionald, precum
si conditiile de munca. imbunété’geg,te, de asemenea,
proceduri astfel incat aplicarea acestor principii sa fie mai
efectiva si ofera definitii armonizate ale termenilor-cheie
— ,discriminare” (directa si indirectd), , hartuire”,
,hartuire sexuald”, ,remuneratie” si , scheme
ocupationale de securitate sociald”. Directiva
incorporeaza o cazuistica bine stabilita a Curtii Europene
de Justitie: criterii pentru clasificarea schemelor ocupa-
tionale statutare si de pensii in legdtura cu sistemele de
pensie pentru functionarii publici; principiul egalitatii in
cadrul schemelor ocupationale de securitate sociala
acoperd acum si sistemele de pensie pentru o categorie
specifica de lucratori, de ex., functionarii publici; normele
transversale privind sarcina probei in cazurile de
discriminare pe criteriul de sex si principiul egalitatii de
tratament Intre barbati si femei in ceea ce priveste accesul
la incadrarea In munca, la formarea si promovarea
profesionald, precum si conditiile de munca acopera
acum si principiul egalitatii in cadrul schemelor ocupa-
tionale de securitate sociala.

Sarcina
probei in
cazurile de
discriminare
pe criteriul
de sex

Conform Directivei 97/80/CE, statele UE trebuie s se
asigure ca sarcina probei in cazurile de discriminare pe
criteriul de sex In sistemele lor legale revine inculpatului.
Cu alte cuvinte, reclamantul trebuie sa prezinte in fata
curtii fapte care sa dovedeasca existenta prezumtivei

discrimindri, dar este dreptul inculpatului sd dovedeasca
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cd nu au existat incalcari ale principiului egalitatii. Tarile
pot introduce norme probatorii care sunt mai favorabile
reclamantului. Prin Directiva se aplica: principiul platii
egale pentru femei si barbati pentru munca egald sau
muncd de valoare egala (articolul 141 din Tratatul CE),
principiul platii egale (Directiva 75/117/CEE), accesul la
incadrarea In muncs, la formarea si promovarea profe-
sionala (Directiva 76/207/CEE). In ceea ce priveste discri-
mindrile bazate pe criteriul de sex, se aplicd si pentru:
protectia lucratoarelor gravide si a celor care au ndscut de
curand sau care alapteaza (92/85/CEE), precum si pentru
concediul parental (96/34/CE). Se aplica, de asemenea,
oricaror proceduri civile si administrative legate de sec-
torul public sau privat, cu exceptia procedurilor din afara
curtii de judecatd. Directiva nu se aplica procedurilor
penale, decat daca se specifica astfel in legea nationala.

B. Legislatia romana privind egalitatea de gen
(transpunere a Directivelor UE)

Egalitatea de gen pe piata muncii

Acces, Constitutia Romaniei (art. 16 si art. 41).
recrutare si Codul Muncii (Legea nr. 53/2003).
selectie Ordonanta nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctio-
narea tuturor formelor de discriminare, republicata.
Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si
de tratament intre femei si barbati, republicata.
Legea nr. 76/2002 privind sistemul asigurdrilor
pentru somaj si stimularea ocupadrii fortei de
munca.
Programul national de reforma 2007-2010.
Legea nr. 188/1999 privind Statutul functionarilor
publici.
Formarea Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si
profesionala de tratament intre femei si barbati, republicata.
Ordonanta nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctio-
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B8

narea tuturor formelor de discriminare, republicata.
Codul muncii (Legea nr. 53/2003).

Ordonanta Guvernului nr. 129/2000 privind
formarea profesionald a adultilor, republicatd —
OG nr. 711/2002.

Hotararea nr. 875 din 28 julie 2005 privind aproba-
rea Strategiei pe termen scurt si mediu pentru
formarea profesionala continua 2005-2010.
Promovarea Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si
profesionala de tratament Intre femei si barbati, republicata.
Ordonanta nr. 137/2000 privind prevenirea si sanc-
tionarea tuturor formelor de discriminare,
republicata.
Sanctionare Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si
de tratament Intre femei si barbati, republicata.
Ordonanta nr. 137/2000 privind prevenirea si
sanctionarea tuturor formelor de discriminare,
republicata.
Concediere Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si
de tratament Intre femei si barbati, republicata.
Ordonanta nr. 137/2000 privind prevenirea si
sanctionarea tuturor formelor de discriminare,
republicata.
Codul muncii (Legea nr. 53/2003).
Remunerare Constitutia Romaniei, art. 41(4).
Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si
de tratament intre femei si barbati, republicata.
Ordonanta nr. 137/2000 privind prevenirea si
sanctionarea tuturor formelor de discriminare,
republicata.
Codul muncii (Legea nr. 53/2003).
Protectia Constitutia Romaniei, art. 47(2), art. 49 (2).
maternitatii si Codul muncii (Legea nr. 53/2003).
ingrijirea Ordonanta de urgenta nr. 96/2003 privind protectia
copilului maternitatii la locurile de munca (aprobata prin
Legea nr. 25/2004).
Hotararea Guvernului nr. 537/2004 pentru aproba-
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rea Normelor metodologice de aplicare a OG nr.
96/2003.

Legea nr. 263/2010 privind sistemul unitar de
pensii publice.
Legea nr. 210/1999 privind concediul parental si
Normele pentru aplicarea lui.
Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si
de tratament Intre femei si barbati, republicata.
Hartuirea Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si
sexuala de tratament Intre femei si barbati, republicata.
Ordonanta nr. 137/2000 privind prevenirea si sanc-
tionarea tuturor formelor de discriminare,
republicata.
Codul penal, art. 203(1).
Codul muncii (Legea nr. 53/2003).
Securitate Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si
sociala de tratament intre femei si barbati, republicata.
Ordonanta de wurgenta nr. 67/2007 privind
aplicarea principiului egalitdtii de tratament intre
barbati si femei In cadrul schemelor profesionale
de securitate sociala.
ingrijire Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si
medicala de tratament Intre femei si barbati, republicata.
Ordonanta nr. 137/2000 privind prevenirea si sanc-
tionarea tuturor formelor de discriminare,
republicata.
Educatie Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si
de tratament Intre femei si barbati, republicata.
Ordonanta nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctio-
narea tuturor formelor de discriminare, republicata.
Mass-media Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si
de tratament intre femei si barbati, republicata.
Ordonanta nr. 137/2000 privind prevenirea si
sanctionarea tuturor formelor de discriminare,
republicata.
Reprezentarea Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si
politica de tratament Intre femei si barbati, republicata.
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Hotararea de Guvern nr. 266 din 26 februarie 2004
privind participarea echilibratda a femeilor si a
barbatilor in cadrul echipelor de experti trimise in
misiune la Comisia Europeana.

Violenta Legea nr. 217/2003 pentru prevenirea si comba-

domestica terea violentei in familie, modificatd prin Ordo-

nanta guvernamentala nr. 95/2003.

C. Institutii/forumuri UE care se ocupa cu problematica
egalitatii de gen

Inst} t utii/ Obiectiv Web-site
Agentii/Retele
Comisia Directoratul General http://ec.europa.eu/dgs/
Europeana — consta din patru directo- justice/index_en.htm
Directoratul rate - Justitia Civila, Justi-
General tia Penald, Drepturile Fun-

pentru Justitie | damentale, Cetdtenia
Uniunii si, din ianuarie
2011, Directoratul pentru
Egalitate. Promoveaza si
impune Carta drepturilor
fundamentale a Uniunii
Europene, cum ar fi: pro-
tejarea datelor cu caracter
personal, drepturile copi-
lului, drepturile prevazute
in capitolul VI al Cartei,
cum ar fi dreptul la o cale
de atac efectiva si la un
proces echitabil, precum si
drepturile persoanelor
care apartin minoritatilor.
Coordoneaza si promo-
veaza evolutiile politicilor
pentru combaterea discri-
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Institutii/
Agentii/Retele

Obiectiv

Web-site

minarii pe criterii de sex,
rasd sau origine etnica,
religie, invaliditate, varsta
sau orientare sexuala.
Promoveaza constientiza-
rea privind egalitatea de
gen si nondiscriminarea.
Coordoneazad evolutia
politicilor in ceea ce
priveste etnia roma.

Institutul
European
pentru
Egalitatea de
Gen

Institutul European pen-
tru Egalitate de Gen, creat
in 2006, este o agentie
europeana care sprijind
statele membre si institu-
tiile europene (in special
Comisia Europeana) in
eforturile lor de promova-
re a egalitatii de gen, de
combatere a discriminarii
pe criteriul de sex si de
crestere a gradului de
constientizare a proble-
melor de gen.

http://www .eige.europa.
eu/

Reteaua de
experti pe
probleme de
egalitate de
gen si ocupare
pe piata
muncii

Ofera expertiza externa
Comisiei in domeniul poli-
ticilor de egalitate de gen.
Functiile acestei retele sunt:
de a oferi evaluari asupra
masurii in care rapoartele
nationale ale statelor
membre despre Strategia
pentru incluziune si
protectie sociald
promoveazd egalitatea de

http://ec.europa.eu/social/
main.jsp?catld=748&lang]
d=en
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Institutii/
Agentii/Retele

Obiectiv

Web-site

gen, precum si de a pregati
doua rapoarte tematice pe
an, care acopera 30 de tari,
de a elabora note analitice
care sd sprijine activitatea
Comisiei in analizarea si
monitorizarea egalitatii
intre femei si barbati pe
piata muncii.

Reteaua de
experti in
egalitate de
gen,
incluziune
sociala,
sanatate si
ingrijire pe
termen lung

Ofera expertiza externa
Comisiei iIn domeniul
politicilor de egalitate de
gen. Sarcinile acestei retele
sunt: sa ofere evaludri asu-
pra masurii in care rapoar-
tele nationale ale statelor
membre despre Strategia
pentru incluziune si pro-
tectie sociald promoveaza
egalitatea de gen si sd pre-
gdteascd doud rapoarte te-
matice pe an, care acopera
30 de tari (in anii in care
statele membre prezinta
rapoarte nationale legate
de strategiile pentru inclu-
ziune si protectie sociald,
unul dintre rapoartele
tematice este inlocuit cu
evaluarea mai sus

http://ec.europa.eu/social/
main.jsp?catld=748&lang]
d=en

mentionata).
Comitetul Comitetul Consultativ http://europa.eu/legisla-
Consultativ pentru de Egalitatea de tion_summaries/employm
pentru de Sanse pentru Barbati si ent_and_social_policy/equ
Egalitatea de Femei are misiunea de a ality_between_men_and_
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Institutii/
Agentii/Retele

Obiectiv

Web-site

Sanse pentru
Barbati si
Femei

asista Comisia in elabora-
rea si punerea in aplicare a
masurilor comunitare care
vizeazd promovarea egali-
tatii de sanse pentru femei
si barbati. Este un cadru
pentru a incuraja schimbul
de experientd relevanta,
politici si practici intre
statele membre si diferitii
actori implicati.

women/c10919_en.htm

Reteaua
Comisiei
Europene a
femeilor in

Reteaua furnizeaza o plat-
forma la nivelul UE pen-
tru schimbul de bune
practici si strategii de

http://ec.europa.eu/social/
main.jsp?langld=en&catld
=418&newsld=133&furthe
rNews=yes

functii de succes pentru imbunata-
decizie tirea echilibrului de gen in
procesul decizional.
Grupul de Un grup informal creatin | http://www.eu2011.hu/

Lucru la Nivel
inalt pentru
Integrarea
Perspectivei
de Gen

2001 si care cuprinde re-
prezentanti la nivel inalt
responsabili cu integrarea
perspectivei de gen la
nivel national. Acesta este
prezidat de citre Comisie
la reuniunile periodice
convocate In stransa
colaborare cu presedintia.
Grupul este, de asemenea,
principalul forum de
planificare a efectelor
strategice ale Platformei
de actiune de la Beijing
(PAB), inclusiv de
dezvoltare a indicatorilor.

event/meeting-high-
level-group-gender-
mainstreaming
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Institutii/

Agentii/Retele Obiectiv Web-site
Tncepénd cu anul 2003,
Grupul a asistat Comisia
in pregédtirea Raportului
privind egalitatea de sanse
intre barbati si femei
pentru Consiliul Europei.
Parlamentul Aceasta comisie este http://www .europarl.eur
European — responsabild pentru: defi- | opa.eu/activities/commit
Comitetul nirea, promovarea si pro- | tees/homeCom.do?langu
pentru tejarea drepturilor fe- age=EN&body=FEMM
Drepturile meilor din Uniunea Euro-
Femeilor si peana si masurile comuni-
Egalitatea de tare corespunzatoare, pro-
Gen (FEMM) movarea drepturilor fe-

meilor In tdrile din lumea
a treia; politici de egalitate
de sanse, inclusiv egalita-
tea intre barbati si femei
cu privire la oportunitatile
de pe piata muncii si prin-
cipiul egalitdtii de trata-
ment la locul de munca,
eliminarea tuturor forme-
lor de discriminare pe
criteriul de sex, implemen-
tarea si dezvoltarea in
continuare a integrarii
perspectivei de gen in
toate sectoarele politice;
urmarirea si implemen-
tarea de acorduri si con-
ventii internationale care
implicd drepturile femei-
lor; politici de informare
cu privire la femei.
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Institutii/

Agentii/Retele Obiectiv Web-site
Comitetul Creat In 1998, este format | http://ec.europa.eu/agric
Consultativ cu | din reprezentanti ai orga- | ulture/

privire la nizatiilor socioeconomice | consultations/advisory-

Femei si
Zonele Rurale

(producdtori agricoli,
consumatori, Lobby-ul
European al Femeilor si
muncitori).

groups/
woman/2010-03-
25_en.pdf

Grupul
Helsinki
pentru Femei
si Stiinta

Infiintat in 1999, este
format din reprezentanti
nationali ai tuturor state-
lor membre ale UE,
Bulgaria, Romania,
Islanda, Israel, Norvegia,
Elvetia si Turcia. Grupul
are ca scop promovarea
participarii egale a
femeilor in domeniul
stiintei la nivel european.

http://cordis.europa.eu/i
mproving/
women/helsinki.htm

Reteaua
europeana de
promovare a
antreprenoria-
tului feminin
(WES)

Creata 1n 2000, este
formatd din reprezentanti
ai guvernelor nationale si
institutii responsabile
pentru promovarea
antreprenoriatului
feminin in 27 de tari din
UE, EEA (Zona
Economicd Europeand) si
tarile candidate.

http://ec.europa.eu/enter
prise/policies/sme/prom
oting-
entrepreneurship/wome
n/wes-
network/index_en.htm
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D. Institutii din Romania care acopera aspecte privind
egalitatea de gen

egalitatea de
sanse pentru
femei si
barbati in
Senat si in

cipiului egalitdtii de
sanse intre femei si bar-
bati in initiativele le-
gislative, in politicile si
programele ce interesea-

Institutia Obiectiv Web-site
Parlamentul Eliminarea oricaror forme | https://www.senat.ro/
Romaniei de discriminare pe crite- | Start.aspx
(Comisiile riul de sex si imbunata- http://www.cdep.ro/pls/
parlamentare | tirea conditiei femeilor in | parlam/structura.co?idc=20
privind societate; integrarea prin-

omului, efectele discrimi-
narii, principiul egalitatii,
cursuri de formare, de
informare, proiecte si
programe la nivel local,
regional si national, reali-
zarea de studii, rapoarte
etc. Investigarea, consta-
tarea si sanctionarea
faptelor de discriminare.

Camera za atat femeile, cat si bar-
Deputatilor) | batii; urmarirea aplicarii
prevederilor referitoare la
egalitatea de sanse si de
tratament intre femei si
barbati din documentele
internationale ratificate
de Romania.
Consiliul Prevenirea faptelor de http://www.cncd.org.ro/
National discriminare prin reali-
pentru zarea de campanii de in-
Combaterea formare, de congtienti-
Discrimindrii | zare privind drepturile
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Institutia

Obiectiv

Web-site

Acordarea de asistenta de
specialitate victimelor
discriminarii prin indru-
marea asistatd in ceea ce
priveste activitatea de de-
punere a petitiei si infor-
matii suplimentare ce
decurg din aceasta
procedura.

Directia
Egalitate de
Sanse intre
Femei si
Barbati
(Ministerul
Muncii,
Familiei si
Protectiei
Sociale)

Directia coordoneaza
aplicarea Strategiei si a
politicilor guvernului in
domeniul egalitatii de
sanse intre femei si bar-
bati; elaboreaza proiecte
de acte normative, pla-
nuri nationale de actiune
pentru egalitatea de sanse
intre femei si barbati si
asigura aplicarea
acestora; avizeaza
proiecte de acte
normative initiate de alte
autoritati, in vederea
integrarii si respectdrii
principiului egalitétii de
sanse si de tratament
intre femei si barbati; ela-
boreazd rapoarte, studii,
analize si prognoze pri-
vind aplicarea
principiului egalitatii de
sanse si de tratament
intre femei si barbati in
toate domeniile de
activitate.

http://www.mmuncii.ro/ro
/305-view.html
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Institutia Obiectiv Web-site

Inspectia Inspectia Muncii are ca http://www .inspectmun.ro
Muncii principal scop urmadrirea

(Ministerul indeplinirii obligatiilor

Muncii, legale de catre angajatori

Familiei si in domeniul relatiilor de

Protectiei munca, precum si a celor

Sociale) referitoare la conditiile de

muncd, apararea vietii,
integritatii corporale si
sanatatii salariatilor si a
altor participanti la
procesul de muncd, in
desfasurarea activitatii.

Agentia Principalul sau obiectiv http://www.anofm.ro
Nationala este cresterea gradului de
pentru ocupare a fortei de mun-
Ocuparea ca si, implicit, scdderea
Fortei de ratei somajului. Obiecti-
Munca vele principale ale Agen-
(Ministerul tiei Nationale pentru
Muncii, Ocuparea Fortei de
Familiei si Munca sunt: institutio-
Protectiei nalizarea dialogului
Sociale) social In domeniul ocupa-

rii si formarii profesio-
nale; aplicarea strategiilor
in domeniul ocuparii si
formarii profesionale;
aplicarea masurilor de
protectie sociald a
persoanelor neincadrate
pe piata muncii.

Agentia Are ca scop administra- http://www .prestatiisociale.
Nationala rea si gestionarea presta- | ro

pentru tiilor sociale acordate de

Prestatii la bugetul de stat intr-un
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Institutia Obiectiv Web-site

Sociale sistem unitar de plata.

(Ministerul Agentia asigura plata

Muncii, drepturilor sociale asa

Familiei si cum sunt acestea definite

Protectiei de Legea nr. 47/2006

Sociale) privind sistemul national

de asistentd sociala.

E. Strategiile Uniunii Europene cu privire la egalitatea

de gen
Strategie Obiectiv Web-site

Primul Primul Program de Hotararea Consiliului din 12
Program actiune stabileste prima | iulie 1982 cu privire la
comunitar | politica a Comunitatii cu| promovarea egalitatii de sanse
pentru privire la ocuparea pentru femei, 1982 0.]. (C 186) 3
egalitatea | fortei de munca a femei- | http://www legislationline.
de sanse lor. Principalele teme org/documents/action/popup/
pentru sunt consolidarea drep- | id/8638
femei si turilor individuale
barbati printr-o monitorizare
(1982- mai buna a dispozitiilor
1985) legislative si promova-

rea egalitatii de sanse

pentru femei prin

actiuni afirmative.
Al doilea Dezvoltarea de actiuni | A doua hotarare a Consiliului
Program cuprinzdtoare si coor- din 24 iulie 1986 cu privire la
comunitar | donate In domeniul promovarea egalitdtii de sanse
pe termen | educatiei si al formarii pentru femei, 1986 0.]. (C 203) 2
mediu cu | profesionale pentru a http://legislationline.org/
privirela | crea un echilibru mai documents/action/popup/
egalitatea | bun intre femei si bar- id/8637
de sanse bati in diferite tipuri de
pentru institutii educative si
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Strategie

Obiectiv

Web-site

femei
(1986-
1990)

pentru a diversifica ale-
gerile de carierd; adop-
tarea de masuri adec-
vate pentru a creste
numadrul femeilor in
locuri de munca legate
de introducerea de noi
tehnologii, cu scopul de
a promova desegrega-
rea de gen si ca raspuns
la schimbarile care au
rezultat; dezvoltarea si
intensificarea actiunilor
specifice de promovare
a ocuparii femeilor pe
piata muncii si in spe-
cial sprijinirea initiati-
velor locale si adopta-
rea de masuri care sd
asigure femeilor sanse
egale pentru a incepe o
afacere, mai ales prin
cooperative, precum si
masuri care sa spijine
femeile ce executd o ac-
tivitate individual3, in-
clusiv in agricultura
etc.

Al treilea
Program
comunitar
pe termen
mediu cu
privire la
egalitatea
de sanse

Ajuta la crearea
circumstantelor In care
femeile pot participa pe
deplin pe piata muncii
si pot maximiza
contributia lor la viata
economica si sociala,
prin dezvoltarea unei

http://europa.eu/legislation_
summaries/other/c10915_en.htm
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Strategie Obiectiv Web-site
pentru abordari mai
femei si cuprinzatoare si
barbati integrate.
(1991-1995)
Al patrulea | Are ca obiectiv http://europa.eu/legislation_
Program introducerea summaries/employment_
comunitar | principiului egalitatii and_social_policy/equality_
pe termen | de sanse in toate between_men_and_women/
mediu cu | politicile, proiectele si c10904_en.htm
privire la masurile implementate
egalitatea la nivel comunitar,
de sanse national, regional si
pentru local.
femei si
barbati

(1996-2000)

Al cincilea
Program
comunitar
cu privire la
egalitatea
de sanse
(2001-2006)

Vizeaza stabilirea unui
cadru de actiune pentru
integrarea perspectivei
de gen in toate activitati-
le comunitare, astfel
incat sd ajute la atingerea
obiectivului de a elimina
inegalitatile si s promo-
veze egalitatea de gen.

http://europa.eu/legislation_
summaries/other/c10932_en.htm

Pactul
european
pentru
egalitatea
de gen

Adoptat In 2006 pentru
a incuraja statele mem-
bre si Uniunea Euro-
peand sa ia masuri pen-
tru eliminarea diferen-
telor de gen pe piata
muncii, sa promoveze
un echilibru mai bun
intre viata profesionala
si viata privata si sd
consolideze guvernarea

http://www.consilium.
europa.eu/uedocs/cms_
data/docs/pressdata/
en/ec/89013.pdf
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Strategie Obiectiv Web-site

prin integrarea

perspectivei de gen si o

mai bunad monitorizare.
Foaia de A sprijinit obiectivele http://europa.eu/legislation_
parcurs agendei egalitdtii de summaries/employment_
pentru gen. Se bazeaza pe and_social_policy/equality_
egalitatea | Strategia-cadru pentru | between_men_and_women/
intre egalitatea intre femei si | ¢10404_en.htm
femei si barbati pentru perioada
barbati 2001-2005, subliniind
(2006- imbunatatirile
2010) necesare. A fost urmata

de raportul de imple-

mentare din 2008 si de

o evaluare cu o propu-

nere de continuare in

2010.
Strategia Strategia subliniaza http://eur-lex.europa.eu/
pentru contributia egalitatii de | LexUriServ/LexUriServ.
egalitate gen la cresterea econo- | do?uri=CELEX:52010DC0491:E
intre mica si dezvoltarea N:NOT
femei si sustenabila si sprijina
barbati implementarea dimen-
(2010- siunii de egalitate de
2015) gen in cadrul Strategiei

Europa 2020.

F. Strategiile romanesti cu privire la egalitatea de sanse
dintre femei si barbati

Strategie Obiectiv Web-site
Strategia Propune o serie de masuri | http://diversitate.cji.
nationala si garantii menite sa ro/files/foto/Strategia%
pentru elimine orice forma, directd | 20Nationala%20pentru

egalitatea de

sau indirecta, de

%20egalitatea%20de%20
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Strategie Obiectiv Web-site
sanse dintre discriminare si permite sanse%20intre%20femei%
femei si exercitarea libertatii omului | 20si%20barbati%20%20200
barbati si a drepturilor funda- 6%20-%202009.pdf
pentru mentale care se bazeaza pe
perioada principiul egalitatii de
2006-2009 sanse si de tratament intre

femei si barbati.

Strategia A fost formulata pentru a http://www legestart.ro/
nationala asigura continuitatea Hotararea-237-2010-

pentru egali-
tatea de sanse
intre femei si
barbati pen-
tru perioada
2010-2012 si
Planul gene-
ral de actiune
pentru im-
plementarea
Strategiei
nationale
pentru
egalitatea de
sanse intre
femei si
barbati
pentru
perioada
2010-2012.

politicilor cu privire la
egalitatea de sanse intre
femei si barbati din
Strategia nationala pentru
egalitatea de sanse pentru
perioada 2006-2009. La fel
ca si strategia anterioard,
Strategia pentru 2010-2012
are ca scop sa raspunda,
prin masuri si activitati
concrete, la situatiile
problematice care au fost
identificate in perioada de
interventie In anumite arii
specifice, cum ar fi
educatia, piata muncii,
viata sociala, rolurile si
stereotipurile de gen,
precum si participarea la
procesul decizional.

aprobarea-Strategiei-
nationale-egalitatea-
sanse-intre-femei-
barbati-perioada-2010-
2012-Planului-general-
actiuni-implementarea-
Strategiei-nationale-ega-
%28MzUwNDI1%29.htm
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