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Sectorul transportului public urban este unul puternic dominat 
de bărbaţi: procentajul mediu de angajaţi de gen masculin este 
de 82,5 %. În conformitate cu obiectivul Uniunii Europene de 
ocupare a forţei de muncă în proporţie de 75 % până în 2020, cu 
o mai mare implicare a femeilor pe piaţa muncii, proiectul WISE 
(Angajarea femeilor în sectorul transportului public urban) al 
Partenerilor Sociali ai UE, menţionat în Programul de lucru al 
Dialogului Social European şi, prin urmare, finanţat de Uniunea 
Europeană, are ca scop analizarea situaţiei angajării femeilor în 
sectorul transportului public urban în Europa, pentru a contri-
bui la o mai bună reprezentare şi integrare a femeilor în acest 
sector. 

Obiectivele proiectului variază de la un mai bun acces al femeilor 
la toate profesiile din transportul public, inclusiv la cele tehnice şi 
la funcţiile de conducere, până la punerea integrală în aplicare a 
legislaţiei europene relevante în domeniul egalităţii de şanse în 
sectorul transporturilor. 
Pentru atingerea acestor obiective s-au adoptat diferite măsuri. 
Acestea includ un studiu cantitativ (efectuat prin intermediul 
chestionarelor trimise companiilor de transport, asociaţiilor şi 
sindicatelor din cele 27 de state membre UE), un studiu calitativ 
(efectuat prin intervievarea femeilor din oraşele în care au avut 
loc reuniuni de lucru) şi reuniuni de lucru în cinci oraşe diferite:  
Anvers, Berlin, Bucureşti, Helsinki şi Sofia.

Pe lângă faptul că sprijină femeile să atingă independenţa econo-
mică, facilitându-le accesul la profesiile şi carierele din acest sec-
tor, aspectele benefice pentru companii, ale creşterii numărului de  
femei angajate au fost evidenţiate de la începutul proiectului: 

 În faţa evoluţiei demografice care duce la un număr tot mai 
mic de potenţiali angajaţi tineri, recrutarea mai multor femei 
pare să fie o soluţie care ar putea răspunde nevoilor viitoare 
de personal. 

 Recrutarea femeilor, care sunt încă văzute de societate ca fiind 
cele care au grijă de copii şi/sau de membrii vârstnici ai famili-
ei, poate duce la strategii de îmbunătăţire a echilibrului dintre 
viaţa profesională şi cea personală în unele profesii şi, astfel, la 
îmbunătăţirea condiţiilor de muncă pentru ambele genuri. 

 În sfârşit, calităţile recunoscute ale femeilor, de aplanare a 
conflictelor şi comunicare, îmbunătăţesc calitatea transportu-
lui public şi duc la o mai bună satisfacere a cerinţelor clienţilor 
(de gen feminin). 
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Până în prezent, datele colectate de la chestionarele completate 
în 14 state membre (14 din cele 27 state membre ale UE au retur-
nat chestionarul) dezvăluie faptul că, deşi companiile, sindicate-
le şi asociaţiile implicate în proiect cunosc beneficiile angajării 
femeilor şi majoritatea au încercat pe diverse căi să sporească 
cota de femei angajate în sector, dezechilibrul continuă să exis-
te. Procentajul de angajaţi de gen feminin din aceste companii 
variază între 5 şi 31 %, media fiind de 17,5 %. În diviziile tehnice 
sau operaţionale cum ar fi meseriile de şofer, numărul de femei 
este deosebit de scăzut – adesea sub 10 %. 

Pe parcursul proiectului ne-au fost dezvăluite diverse motive (es-
timate sau evaluate): Lipsa de iniţiative la nivel corporativ pentru 
echilibrarea vieţii profesionale cu cea personală a angajaţilor s-a 
remarcat ca una dintre principalele bariere în faţa angajării femei-
lor, laolaltă cu aspecte culturale cum ar fi „cultura masculină a me-
diului de lucru” şi stereotipurile de gen existente. De asemenea, 
trebuie să se ţină cont şi de un alt motiv - lipsa strategiilor politice 
de creştere a cotei de personal feminin. 
Numărul de angajaţi de gen feminin nu doar că este constant scă-
zut, ci şi stagnează de ceva vreme în toate ţările vizitate în cadrul 
proiectului. Cu toate acestea, a reieşit faptul că angajarea femeilor 
în acest sector este uşor mai ridicată în ţările din Europa de Est de-
cât în cele din Europa de Vest. Lipsa diversităţii de gen în diviziile 
tehnice şi operaţionale (adeseori mai bine plătite) se încadrează, 
însă, în tiparul european general. 
Datele colectate au mai arătat că femeile sunt sub-reprezentate în 
toate grupele de vârstă, dar mai ales în grupa angajaţilor de peste 
60 de ani. De asemenea, are loc şi o segregare vizibilă pe funcţii. 
Mai ales în ţările est-europene, femeile sunt mult mai bine repre-
zentate. De pildă, într-o companie de transport est-europeană 
vizitată, 44 % dintre vatmani sunt femei. Alte departamente unde 
femeile sunt bine reprezentate în ţările est-europene sunt admi-
nistraţia şi serviciile pentru clienţi (în care calităţile de aplanare a 
conflictelor şi de comunicare ale femeilor sunt foarte apreciate). 
În aceste divizii, femeile sunt uneori clar majoritare, cu o cotă de 
până la 77,1 %. 

Rezultatele companiilor din toate statele care au răspuns la chesti-
onarul cantitativ arată că, la nivelul conducerii, diversitatea de gen 
este redusă: bărbaţii reprezintă majoritatea absolută în posturile 
de conducere din acest sector. Pare să existe tendinţa ca femeile 
să fie cu atât mai puţin reprezentate, cu cât poziţia în ierarhia com-
paniei este mai înaltă. Acelaşi lucru se aplică şi consiliului director. 
Cu toate acestea, în comparaţie cu numărul redus de persoane de 
gen feminin angajate în sector, cota de femei în posturi de condu-
cere – de 23,8 % în medie – este relativ mare.
Numărul redus de femei în posturi tehnice a fost deja menţionat, 
dar trebuie subliniat faptul că importanţa posturilor tehnice în 
cadrul companiilor de transport public urban este în continuare 
considerată a fi mare. Lipsa de interes a femeilor pentru profesii-
le tehnice şi uneori percepţia că femeile nu au aptitudini în acest 
domeniu au fost stabilite ca puncte de vedere des întâlnite. Pe par-
cursul proiectului s-a arătat că acest stereotip este bine încetăţenit 
şi acceptat la nivel general şi că, prin urmare, el poate reprezenta 
un obstacol major în calea angajării femeilor. Însă sectorul trans-
portului public urban nu este singurul care trebuie să se confrunte 
cu această provocare. Ea afectează şi multe alte sectoare care oferă 
locuri de muncă în domeniul tehnic. 
Unul dintre rezultatele interesante ale proiectului a scos la iveală 
un tipar: De departe sunt mai multe femei care lucrează ca vat-
mani de tramvai sau conductori de metrou decât ca şoferi de auto-
buz în cadrul companiilor care furnizează toate tipurile de servicii. 
Ca motive posibile au fost amintite absenţa nevoii de calificare 
(permis de conducere pentru autobuz) şi problema nesiguranţei 
percepute la locul de muncă. 
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S-au conturat următorii indicatori care par să aibă o importanţă 
majoră în angajarea femeilor:

 reconcilierea vieţii profesionale cu viaţa de familie/socială: 
organizarea muncii

 reconcilierea vieţii profesionale cu viaţa de familie/socială: 
echilibrul dintre viaţa profesională şi cea personală

 sănătatea şi siguranţa la locul de muncă
 cultura mediului de lucru
 salariile
 cariera, calificarea şi formările profesionale
 recrutarea

Prin urmare, aceste aspecte cheie au fost analizate şi descrise în 
detaliu în cadrul proiectului WISE şi vor fi evidenţiate în prezen-
tul rezumat. 

Reconcilierea vieţii profesionale cu viaţa de familie/socială: 
organizarea muncii
Managerii şi cercetătorii explică absenţa femeilor în rândul anga-
jaţilor prin insuficienţa măsurilor de ocupare a forţei de muncă fe-
minine, de exemplu flexibilitatea insuficientă în ceea ce priveşte 
aranjamentele care permit femeilor să împace viaţa profesională 
cu viaţa de familie, cum ar fi, printre altele, posibilitatea de a lucra 
cu normă redusă. 
S-a constatat adesea că organizarea muncii trebuie adaptată la 
noile cerinţe, respectând în acelaşi timp nevoile operaţionale şi 
interne ale unei companii. Îmbunătăţirea productivităţii are o im-
portanţă majoră pentru supravieţuirea unei afaceri (şi a locurilor 
de muncă). Aşadar atât companiile cât şi angajaţii au nevoie de 
flexibilitate. Orarele de lucru şi echilibrul dintre viaţa profesională 
şi viaţa personală devin subiecte tot mai importante pe agenda 
UE. Pentru creşterea ocupării forţei de muncă în rândul femeilor, 
o mai mare flexibilitate a programului de lucru pare a fi esenţială. 
Din perspectiva angajatorilor, flexibilitatea orarelor de lucru ofe-
ră beneficii multiple: Un efect pozitiv este fidelizarea angajaţilor 
şi creşterea siguranţei locurilor de muncă – un criteriu important 
pentru noii angajaţi care aleg o meserie sau un angajator. Mai 
mult, îmbunătăţirea atitudinii şi a eticii angajatorilor, care duce la 
reducerea absenteismului şi a rulajului de personal şi creşte efici-
enţa recrutării şi productivitatea sunt alte consecinţe dorite.

Multe dintre companiile chestionate sau vizitate pe parcursul 
acestui proiect (75 %) oferă flexibilitate în ceea ce priveşte progra-
mul de lucru, fiind menţionate favorabil lucrul cu normă redusă 
şi programul de lucru flexibil. Alte măsuri amintite au fost tande-
murile, conturile de muncă pe termen lung, planificarea la locul 
de muncă pe baza structurilor care înaintează în vârstă, graficele 
de sarcini individuale, normele reduse pentru manageri şi lucrul 
de la distanţă. Unele companii au iniţiat programe de consiliere 
pentru femei. Cu toate acestea, în ciuda numărului relativ mare de 
companii care au pus în aplicare reglementări, nici măcar jumătate 
dintre companii (46,4 %) nu consideră aceste măsuri ca fiind efici-
ente în stimularea egalităţii de şanse pentru angajaţi.
Orarele de lucru individuale au început să fie privite ca un aspect 
al flexibilităţii programului de lucru care duce la îmbunătăţirea 
echilibrului dintre viaţa profesională şi cea personală a angajaţilor, 
sporind astfel motivarea şi satisfacţia legată de locul de muncă. 
Studiul a arătat că regulamentele privind orarele de lucru diferă 
mult de la o ţară la alta, în timp ce mulţi reprezentanţi ai compani-
ilor au fost de părere că programul de lucru al acestui sector este 
adesea incomod pentru femei. 
Aşadar, cererea de locuri de muncă cu normă redusă depinde de 
mai multe aspecte, cum ar fi mărimea companiei, cererile privind 
orarul de lucru (lucru în schimburi sau de noapte) sau mai ales nu-
mărul de persoane angajate de gen feminin, în condiţiile în care 
acest număr este legat de cererile de concediu parental. Urmă-
toarea axiomă pare a fi valabilă: Cu cât cota de angajaţi de gen 
feminin creşte într-o companie, cu atât creşte cererea de locuri de 
muncă cu normă redusă. 
86,2 % dintre companiile supuse studiului au implementat deja 
măsuri privind normele reduse de muncă, dar numai 48,3 % consi-
deră că aceste reglementări sunt eficiente, deşi ele sunt solicitate, 
mai ales de femei: Dacă se ţine seama doar de numărul total de 
angajaţi femei şi bărbaţi, cota de angajaţi femei care muncesc cu 
normă redusă o depăşeşte pe cea de bărbaţi care muncesc cu nor-
mă redusă. Exemplul a două dintre oraşele vizitate a arătat că pen-
tru angajaţii vârstnici este atrăgătoare posibilitatea de a lucra cu 
normă redusă înainte de a se pensiona. Aşadar, cererea în rândul 
acestui grup ţintă este în creştere. 
În plus, în cadrul studiului s-a constatat că în ţările din Europa de 
Vest numărul de angajaţi cu normă redusă este mai mare decât în 
Europa de Est. Motivele ar putea include diferenţa de salarii, ceea 
ce înseamnă că în ţările din Europa de Est angajaţii nu îşi permit 
cu uşurinţă să lucreze cu normă redusă. Salarizarea mai scăzută a 
muncii cu normă redusă a fost considerată şi în ţările vestice drept 
o barieră în calea acestei forme de program de lucru flexibil, mai 
ales pentru mamele singure, care se tem că nu vor câştiga suficient 
pentru a se întreţine. 
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Munca în schimburi nu poate fi evitată în sectorul transportului 
public, dat fiind faptul că este o măsură necesară a acestui sector, 
pentru a asigura mobilitatea pasagerilor la diverse momente din zi 
şi din noapte. Oricum, evoluţia demografică afectează multe eco-
nomii europene, motiv pentru care recrutarea şi fidelizarea unui 
număr tot mai redus de potenţiali angajaţi tineri devine tot mai 
importantă. Opinia comun împărtăşită este că viitoarele nevoi de 
personal pot fi îndeplinite mai bine crescând numărul de persoa-
ne de gen feminin în rândul angajaţilor. Prin urmare, pare necesară 
o reajustare a condiţiilor de muncă şi a politicii de ocupare, care să 
includă strategii de echilibrare a vieţii profesionale cu cea perso-
nală, un subiect important atât pentru femei, cât şi pentru bărbaţi. 
Sistemul de lucru în schimburi este menţionat de mai bine de 
jumătate dintre companii (51,7 %) şi de majoritatea sindicatelor 
(78,6 %) ca un obstacol în calea angajării femeilor. Este interesant 
faptul că multe dintre femeile intervievate având meseria de şofer 
nu sunt de aceeaşi părere. Dacă o considerăm a fi o problemă, ea 
pare să se manifeste mai ales când femeile au copii foarte mici. 
În general, munca în schimburi este considerată atrăgătoare din 
motive financiare. Majoritatea contractelor colective de muncă 
încheiate între companii şi sindicate include plăţi suplimentare 
pentru orele lucrate noaptea, la sfârşit de săptămână şi/sau în zile 
de sărbătoare. „Lucrul în schimburi alternante” a fost menţionat în 
mai multe ţări ca o alternativă pentru oferirea de condiţii egale şi 
corecte de muncă pentru fiecare angajat. Aşa numitele schimburi 
alternante oferă angajaţilor ocazia de a lucra în schimbul prefe-
rat, dar reţin şi obligaţia ca aceştia să preia şi schimburi mai puţin 
avantajoase, ca să se asigure un echilibru în rândul tuturor anga-
jaţilor.
În plus, capacitatea de a oferi angajaţilor posibilitatea de a schim-
ba turele între ei prin mijloacele de comunicare interne ale com-
paniei (de ex. intranet), sub supravegherea şefilor de echipă şi/
sau a conducerii poate duce la creşterea satisfacţiei angajaţilor. 
Definirea de orare individuale la cererea personală a unui angajat 
depinde însă de factori cum ar fi mărimea companiei şi trebuie să 
fie analizată cu atenţie şi în funcţie de nevoile acesteia. 

Reconcilierea vieţii profesionale cu viaţa de familie/socială: 
echilibrul dintre viaţa profesională şi cea personală
Pentru a discuta despre echilibrul dintre viaţa profesională şi cea 
personală, trebuie să ţinem seama de aspectul concediului paren-
tal, care până în zilele noastre revine de cele mai multe ori femeilor 
şi ale cărui reglementări diferă nu doar de la o ţară la alta, ci reflectă 
deseori şi politicile companiei. Aproape trei sferturi din companiile 
chestionate folosesc o combinaţie de concediu parental cu normă 
de muncă redusă, în timp ce alte măsuri sunt oarecum secundare. 
40,7 % dintre companii organizează înainte de concediul parental 
discuţii privind perspectivele profesionale. Se menţionează şi ofer-
tele referitoare la programe de instruire şi/sau consultare după 
concediul parental.
În ceea ce priveşte îngrijirea copilului, în toate ţările vizitate există 
posibilităţi legale de a obţine scutiri de la serviciu sau concediu 
special, cu preaviz scurt, în cazul îmbolnăvirii copilului, precum şi 
subvenţionarea costurilor pentru îngrijirea sa. Cu toate acestea, re-
glementările privind îngrijirea copilului variază de la o ţară la alta. 
Un exemplu deosebit prin varietate şi caracterul sofisticat îl repre-
zintă Finlanda, care a creat reglementări foarte cuprinzătoare în 
ceea ce priveşte costurile de îngrijire a copilului subvenţionate de 
stat. Reprezentanţii au menţionat obligaţia municipală de a oferi 
servicii de îngrijire pentru toţi copiii până la începerea şcolii pri-
mare şi sprijinul acordat de stat municipalităţilor pentru serviciile 
de îngrijire cu program de dimineaţă sau după-amiază în primul şi 
al doilea an de învăţământ primar. Mai mult, dreptul la servicii de 
îngrijire pe tot parcursul zilei pentru copiii mai mici de 3 ani este 
obligatoriu. 
La nivelul companiilor, măsurile cu privire la îngrijirea copiilor pre-
zintă diferenţe notabile. Acţiunile variază de la posibilităţi pentru 
părinţi de a lucra cu normă redusă, la grădiniţe ale companiilor, 
menţionate în chestionare, şi în timpul reuniunilor de lucru sau al 
interviurilor. Deşi în toate oraşele vizitate există grădiniţe private 
sau de stat, orarul de funcţionare este foarte diferit de la o grădini-
ţă la alta. În unele ţări, numărul de grădiniţe şi orarul de funcţiona-
re al acestora au fost considerate insuficiente pentru angajaţii cu 
normă întreagă şi incompatibile cu lucrul în schimburi. 
S-a menţionat deja că niciuna dintre companiile vizitate nu are 
o grădiniţă proprie sau un centru pentru copii propriu, din cau-
za faptului că statul subvenţionează grădiniţele de stat, dar nu şi 
pe cele ale companiilor. Într-unul dintre oraşele vizitate, instituţiile 
care existaseră cândva în trecut au fost închise, deoarece au exis-
tat puţine cereri din partea angajaţilor. Cu toate acestea, la reuni-
uni s-a sugerat ca companiile să coopereze cu grădiniţele locale 
pentru a îmbunătăţi disponibilitatea şi accesibilitatea financiară a 
serviciilor de îngrijire a copilului pentru angajaţi. Mai ales persoa-
nele intervievate au declarat că infrastructura grădiniţelor ar putea 
fi îmbunătăţită în ceea ce priveşte numărul acestora şi orarul de 
funcţionare.
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Pe lângă îngrijirea copilului, problema îngrijirii vârstnicilor devine 
tot mai importantă, dată fiind îmbătrânirea populaţiei. Măsurile lu-
ate şi subvenţionarea costurilor variază de la un stat la altul şi de 
la o companie la alta, dar trebuie să li se acorde atenţia cuvenită.

Sănătatea şi siguranţa la locul de muncă
Pe lângă flexibilitatea programului de lucru, sănătatea şi siguranţa 
la locul de muncă sunt considerate aspecte importate în sectorul 
transportului public. În trecut au fost implementate numeroase 
măsuri de asigurare a sănătăţii şi siguranţei la locul de muncă, ma-
joritatea având un impact redus asupra egalităţii dintre bărbaţi şi 
femei. Prin urmare, este firesc să se pună întrebarea dacă măsurile 
de contracarare sunt într-adevăr instrumente eficiente de îmbună-
tăţire a egalităţii de gen. 
Pentru a optimiza viitoarele măsuri şi activităţi din punctul de ve-
dere al eficienţei, se consideră necesară o analiză aprofundată a 
acestui aspect.
Din perspectiva infrastructurii, starea vehiculelor este foarte im-
portantă pentru conducătorii acestora. Calitatea infrastructurii 
şi a vehiculelor diferă nu doar de la o ţară la alta ci, adesea, şi de 
la o companie la alta. De asemenea, lipsa şi/sau starea grupurilor 
sanitare a fost evidenţiată ca o problemă serioasă în multe oraşe 
şi companii, împreună cu numărul şi starea sălilor de repaus, a 
vestiarelor, dulapurilor şi cantinelor. Aceste facilităţi sunt adesea 
inexistente sau considerate nesatisfăcătoare, deşi ele sunt foarte 
căutate. Chiar dacă este menţionat de unele femei intervievate, 
companiile şi sindicatele care au răspuns la chestionar nu conside-
ră că acesta este un motiv pentru lipsa de personal de gen feminin 
din sector – spre deosebire de numeroasele femei intervievate.
Un alt motiv menţionat este imaginea sectorului de transport pu-
blic ca un loc de muncă nesigur în ceea ce priveşte violenţa faţă 
de angajaţi. Cazurile de violenţă au o influenţă negativă asupra 
imaginii companiei şi asupra imaginii întregului sector. Această 
problemă creşte atunci când cazurile se raportează şi se discută pe 
larg în presă. În consecinţă, imaginea negativă poate avea efecte 
contraproductive asupra angajării femeilor. Studiile WISE arată că 
companiile iau într-adevăr în serios acest subiect şi că activităţile 
de sporire a siguranţei (din perspectiva sănătăţii la locul de mun-
că) şi a securităţii (în sensul dispoziţiilor împotriva agresiunilor) 
la locul de muncă sunt de înaltă prioritate. De fapt, 89,6 % dintre 
toate companiile respondente şi-au îmbunătăţit deja condiţiile de 
igienă la locul de muncă şi 62,0 % au introdus măsuri de protecţie 
a angajaţilor împotriva violenţei altor persoane. 

Aspectul siguranţei la locul de muncă în relaţie cu cazurile de vi-
olenţă este menţionat adesea în legătură cu locul de muncă al 
şoferului şi cu implicarea terţilor şi/sau a pasagerilor. În consecinţă, 
s-au luat măsuri de contracarare. De exemplu, în unul dintre oraşe-
le vizitate, companiile de transport public ale capitalei au semnat 
în 2009 un acord de acţiune comună în sensul prevenirii hărţuirii şi 
a violenţei îndreptate împotriva femeilor la locul de muncă. Acest 
acord conţine o serie de date, o analiză aprofundată şi propuneri 
de măsuri, cum ar fi cursuri de auto-apărare pentru femei. În alte 
oraşe, s-au ales măsuri diferite. Exemplele includ implementarea 
unui proiect al asistenţilor sociali şi a unor proiecte şcolare de sen-
sibilizare a grupurilor ţintă pentru o conduită mai bună faţă de 
personal şi de echipamente. Unele companii oferă şi cursuri de 
aplanare a conflictelor pentru angajaţi. 
În plus, există soluţii tehnice de prevenire a violenţei împotriva 
şoferilor, cum ar fi butoane de urgenţă sau cabine închise în ve-
hicule şi telefoane mobile private sau de serviciu pentru angajaţi.
De cele mai multe ori hărţuirile sexuale între colegi nu sunt perce-
pute ca atare, deşi există unele cazuri de glume proaste sau com-
portament inacceptabil – mai ales în ateliere. Majoritatea femeilor 
intervievate simt că trebuie să fie mai dure când se confruntă cu 
aceste situaţii, dar apreciază atmosfera de lucru din echipele mix-
te ca fiind mai relaxată decât cea dintr-un mediu în care lucrează 
numai femei. 
Per total, hărţuirea sexuală nu a fost considerată o problemă majo-
ră. Femeile s-au confruntat de mai multe ori cu o varietate de ste-
reotipuri, cum ar fi părerea că femeile nu sunt capabile să facă faţă 
anumitor responsabilităţi. În rest, majoritatea femeilor au declarat 
că în general simt că sunt tratate bine. Pe parcursul proiectului, 
s-au menţionat cazuri de hărţuire (sexuală) nu doar între colegi, 
dar şi între conducătorii vehiculelor şi pasageri, deşi au fost doar 
câteva cazuri. 
În lumina creşterii provocărilor muncii de zi cu zi, numirea unui 
organism sau a unei persoane unde să se raporteze cazurile de vi-
olenţă şi/sau de hărţuire pare crucială, mai ales dat fiind faptul că 
numeroase persoane intervievate au menţionat că teama de vio-
lenţă şi agresiune se numără printre dezavantajele sau aspectele 
critice ale meseriei lor de şofer în acest sector. 
Toate companiile şi oraşele vizitate au diverse organisme sau per-
soane de contact care pot fi contactate; procedurile diferă, însă. 
S-a afirmat opinia că este importantă poziţia pe scara ierarhică a 
respectivului organism sau a respectivei persoane responsabile de 
aceste plângeri. S-a exprimat dorinţa ca companiile să evite cre-
area unei legături directe între departamentul de plângeri şi cel 
responsabil de deciziile de angajare. În caz contrar, s-ar putea crea 
o barieră în calea depunerii plângerilor. Ca o estimare generală, s-a 
afirmat că cu cât accesul la persoana de contact este mai uşor, cu 
atât mai mică este bariera de a iniţia contactul.
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1 Different Cultures, Similar Perceptions: Stereotyping of Western European Business Leaders; Martha Maznevski (Dr.), Karsten Jonsen, Institutul pentru Dezvoltarea Managementului 
(Institute for Management Development - IMD), Lousanne, Elveţia; publicat de CATALYST, New York, 2006, p. 5-8.

Cultura mediului de lucru
Subiectele „cultura corporativă” şi „cultura mediului de lucru” s-au 
dovedit de mare importanţă în angajarea femeilor. În discuţiile pri-
vind cultura mediului de lucru, apare adesea problema stereotipu-
rilor de gen; aceste subiecte sunt strâns legate între ele. 
Diversitatea şi toleranţa faţă de persoane diferite şi de istoricul 
lor individual sunt adesea considerate ca având un impact pozi-
tiv asupra atractivităţii unei companii pentru femei. O aşa-numi-
tă „cultură masculină a mediului de lucru” este adesea descrisă 
drept o cultură corporativă orientată spre atributele bărbaţilor şi 
concentrată pe bărbaţi ca grup ţintă intern şi extern, astfel încât 
angajatele de gen feminin simt că trebuie să îşi arate latura mas-
culină mai mult decât pe cea feminină şi pentru a reuşi în carieră. 
În general se spune că femeile simt că trebuie să lucreze mai bine 
decât bărbaţii pentru a fi acceptate la locul lor de muncă; la fel se 
întâmplă şi în sectorul transportului public. 
Studiul cantitativ arată că peste jumătate dintre reprezentanţii 
companiilor (55,2 %) estimează că o cultură masculină a mediului 
de lucru este un obstacol în faţa egalităţii de gen, exprimată de 
numărul de femei angajate. Cu toate acestea, arareori se iau mă-
suri de îmbunătăţire şi diversificare a culturii mediului de lucru iar 
promovarea reţelelor de femei nu este deloc un lucru obişnuit. 
În decursul studiului, termenul „cultură masculină a mediului de 
lucru” nu a putut fi niciodată clar definit, dar segregarea puternică 
pe criterii de gen provine adesea din evoluţii istorice şi din faptul 
că sectorul oferă mai multe locuri de muncă în domeniul operaţio-
nal (de ex. postul de şofer orientat spre servicii şi nu axat pe tehni-
că) şi tehnic decât în cel comercial şi administrativ. 
Per total, problema culturii masculine a mediului de lucru şi ste-
reotipurile de gen trebuie analizate mai în profunzime pentru a 
propune măsuri adecvate de depăşire a barierelor puse în calea 
angajării femeilor. General vorbind, sensibilizarea angajaţilor, a 
managerilor şi a sindicatelor cu privire la această problemă este 
importantă, deşi ar putea fi utilă şi includerea acestui aspect în 
ofertele de instruire. 
Pentru a aborda subiectul culturii mediului de lucru, trebuie men-
ţionate în continuare câteva aspecte exemplare recurente. 
În ceea ce priveşte îmbrăcămintea de lucru, companiile au înregis-
trat experienţe pozitive atunci când le-au oferit ambelor genuri. 
Dacă uniforma companiei este oferită femeilor, acest lucru va avea 
un impact pozitiv asupra angajării lor, fiindcă îmbrăcămintea de 
lucru este de mare importanţă pentru identificarea tuturor an-
gajaţilor cu compania. Prin urmare, femeile nu vor mai trebui să 
menţioneze în mod critic acest aspect al îmbrăcămintei de lucru 
inexistente sau inadecvate, aşa cum au făcut-o unele respondente.

Problema atmosferei la locul de muncă rămâne una extrem de su-
biectivă şi nu este tratată în altă manieră în acest raport. Totuşi, 
majoritatea femeilor consideră atmosfera de lucru din compania 
lor ca fiind una pozitivă. Comentarii de genul „Sectorul transportu-
lui public este un loc excelent pentru femei.” au fost emise de mai 
multe ori şi ele reflectă plăcerea generală a femeilor de a merge la 
serviciu: „Îmi place să conduc!” 
Contactele sociale cu colegii şi pasagerii au fost adesea considera-
te a fi pozitive şi plăcute pentru femei şi duc la percepţia generală 
că „Femeile sunt potrivite pentru acest sector”. Femeile din acest 
sector preţuiesc independenţa meseriei lor şi responsabilitatea pe 
care o au faţă de pasageri şi estimează că şoferul oferă clientului 
un important serviciu de transport.
Stereotipurile sunt „percepţii despre calităţile care disting grupuri 
sau categorii de oameni”1 şi ele există – chiar foarte puternic – şi 
în sectorul transportului public; au fost confirmate în toate ţările 
şi companiile vizitate. În reuniunile de lucru, interviuri şi studii s-a 
exprimat o gamă întreagă de declaraţii privind comportamentul 
prescriptiv şi descriptiv al bărbaţilor şi al femeilor. Există un oa-
recare consens între angajatori şi sindicate cu privire la faptul că 
stereotipurile de gen şi cultura masculină a mediului de lucru au o 
influenţă semnificativă asupra angajării femeilor în sectorul vizat.
În ceea ce priveşte diferenţele culturale, nu există dovezi clare 
dacă stereotipurile sunt mai puternice într-o ţară sau în alta sau 
unde se manifestă mai mult sau mai puţin. Stereotipurile există 
la nivel descriptiv (Cum se comportă o persoană?) şi prescriptiv 
(Cum trebuie acea persoană să se comporte?). Ele sunt un factor 
important pentru angajarea femeilor şi sunt larg răspândite. Cele 
mai puternice stereotipuri sunt asemănătoare în diverse ţări euro-
pene, dar prezenţa unor alte stereotipuri diferă în funcţie de ţară.
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Salariile
În ceea ce priveşte conceptul de plată egală s-a spus că în cadrul 
sectorului de transport public urban – cel puţin în cadrul aceloraşi 
grupe tarifare – principiul „plată egală pentru muncă egală” este 
valabil. Cu toate acestea trebuie subliniat faptul că studiul WISE în 
rândul companiilor a întrebat doar care sunt salariile de pornire şi 
nu include întrebări despre promovarea profesională. Prin urmare, 
rezultatele nu ne ajută să aflăm cum evoluează salariile angajaţilor 
femei şi bărbaţi. În plus, salariile angajaţilor care nu sunt incluse în 
grupele tarifare nu sunt acoperite de studiul nostru. 
Ca întotdeauna, corectitudinea plăţii trebuie înţeleasă ca un fac-
tor extrem de subiectiv. De aceea, acest studiu pune accentul pe 
plăţile suplimentare pentru lucrul la sfârşit de săptămână, noap-
tea şi de sărbători, acordate în 61 % dintre companiile care au luat 
parte la studiu. De vreme ce, comparativ cu alte sectoare, salariul 
de bază al conducătorilor de vehicule din transportul public ur-
ban este relativ mic – cel puţin în unele state europene – plăţile 
suplimentare sunt atrăgătoare şi aceşti angajaţi sunt motivaţi să 
lucreze ore suplimentare. În ceea ce priveşte avantajele pentru an-
gajaţi, în unele companii există diverse stimulente pentru motiva-
rea acestora.

Cariera, calificarea şi formările profesionale
Angajaţii bine calificaţi sunt cheia succesului antreprenorial. În 
acest context, calificările trebuie actualizate, de exemplu pentru 
a cunoaşte schimbarea atitudinilor clienţilor şi a reacţiona cores-
punzător. Din punctul de vedere al angajaţilor, este important să 
îţi poţi păstra „angajabilitatea” şi să fii „capabil” pentru postul pe 
care îl ocupi. 
În ceea ce priveşte calificarea continuă, în general se poate spu-
ne că companiile europene de transport public aplică formarea 
continuă pentru şoferii de autobuze pe baza Directivei europene 
2003/59/CE privind calificarea iniţială şi formarea periodică. În ma-
joritatea cazurilor, formarea este finanţată de angajatori; uneori 
şoferii trebuie să asigure co-finanţarea. Sunt puţine cazurile în care 
există un sprijin financiar din partea autorităţilor centrale sau lo-
cale.
În Germania ucenicia este o posibilitate de a recruta personal nou, 
tânăr. Sistemul presupune urmarea unei şcoli profesionale timp de 
două zile pe săptămână pentru o perioadă de trei ani sau trei ani 
şi jumătate, combinată cu învăţarea la locul de muncă în celelal-
te zile ale săptămânii. Această combinaţie de educaţie teoretică şi 
practică (pregătire profesională duală) ajută mulţi tineri să înveţe 
sarcini detaliate şi să acumuleze informaţii şi cunoştinţe. Dacă ulte-
rior sunt angajaţi, companiile economisesc banii şi timpul care ar fi 
trebuit cheltuiţi pentru familiarizarea ucenicului cu postul ocupat. 
Ucenicii din acest sector primesc educaţie profesională în trei do-
menii de activitate ale companiei: comercial, tehnic şi servicii.
În ceea ce priveşte conducătorii de vehicule, se oferă atât formări 
iniţiale, cât şi alte instruiri în cooperare cu un institut extern de 
formare şi dezvoltare. În Finlanda, formarea pentru calificarea pro-
fesională durează de obicei trei ani ca parte a educaţiei tinerilor 
şi doi până la trei ani ca perioadă de ucenicie. În ceea ce priveşte 
formarea profesională a şoferilor din Bulgaria, de obicei ei trebuie 
să urmeze o formare teoretică şi practică de câte şase luni fiecare. 
După absolvirea cu succes a cursurilor de formare şi a examenului, 
ei lucrează ca asistenţi practicanţi ai şoferilor. Numai după aceea 
au dreptul să conducă troleibuze sau tramvaie. 
Analizate separat pe gen, diferenţele în gradul de educare sunt în 
favoarea angajaţilor de gen masculin în categoriile „cu certificat 
de absolvire a şcolii” şi „educaţie profesională iniţială”. Totuşi dife-
renţele sunt mici. Comparativ cu bărbaţii, trebuie subliniat faptul 
că, în rândul forţei de muncă feminine, o proporţie mai mare de 
angajate (10,5 %) au diplomă universitară (bărbaţi: 5,8 %). Aşadar 
calificarea femeilor este deseori mai bună decât cea a bărbaţilor. 
Prin urmare, este chiar mai uimitor faptul că ele sunt atât de pu-
ţin reprezentate în posturi mai înalte sau în funcţii de conducere. 
Acest aspect al calificării, pe de o parte şi lipsa prezenţei în anumi-
te poziţii, pe de altă parte, pot fi abordate mai în detaliu de compa-
nii, inclusiv prin implementarea de măsuri de contracarare, cum ar 
fi sprijin în carieră şi promovare pentru femei.
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În majoritatea companiilor, nu există o distincţie specială între 
ofertele de formare pentru bărbaţi şi cele pentru femei. În afară 
de o companie (BVG, Berlin) care oferă cursuri speciale pentru fe-
mei (limbi străine, instruire aplicativă), companiile nu oferă cursuri 
specifice de formare pentru personalul de gen feminin, fiindcă 
majoritatea nu fac distincţia între genuri în ceea ce priveşte oferte-
le de formare. Astfel, majoritatea companiilor nu oferă cursuri sau 
instruiri funcţionale pentru îmbunătăţirea aptitudinilor personale 
sau abordarea problemelor de gen. Pentru angajaţii care doresc să 
îşi construiască o carieră în compania în care lucrează există mai 
multe posibilităţi. Totuşi, cea mai frecventă rămâne cariera clasică 
verticală, orientată spre posturi de conducere. Îmbunătăţirea şan-
selor egale pentru femei şi bărbaţi înseamnă şi să se ofere opor-
tunităţi de avansare în carieră pentru femei, fie în managementul 
clasic, fie în cariere orizontale comparabile, cu responsabilităţi 
pentru personal, subiecte sau proiecte speciale.
Cu privire la posibilităţile oferite de companii şi la dorinţele anga-
jaţilor de a avansa în carieră, există diferenţe majore între compa-
niile şi femeile intervievate în cadrul proiectului. Dacă analizăm 
posibilităţile de dezvoltare a carierei pentru femei, nu există me-
tode sau traiectorii speciale. De cele mai multe ori, nu există nicio 
traiectorie profesională fixată, ci doar instrumente similare, cum ar 
fi planurile de succesiune. Deşi uneori femeile nu sunt reprezenta-
te în aceste programe, se consideră că nu genul, ci doar calificarea 
este factorul decisiv pentru includere. 

Reprezentanţii companiilor estimează că o traiectorie profesională 
clară şi oportunităţi adaptate special la nevoile femeilor ar putea 
inspira mai multe femei să se îndrepte spre companiile de trans-
port public urban, astfel încât acest lucru să aibă o influenţă asu-
pra recrutării.
În multe companii au loc cu regularitate discuţii despre dezvolta-
re. Acestea se ţin de obicei anual şi sunt oferite întregului personal. 
În unele ţări, o discuţie personală periodică între angajat şi superi-
or este obligatorie. Numeroase angajate de gen feminin din toate 
companiile vizitate ar aprecia să primească o reacţie periodică de 
la superior şi un mijloc transparent de comunicare. Numeroase 
studii din alte sectoare au furnizat rezultate comparabile. 
Un subiect foarte controversat de discuţie este introducerea unei 
cote pentru femei. În interviurile cu angajatele, numărul susţină-
toarelor şi al oponentelor este destul de echilibrat în cadrul com-
paniei. Se pot contura tipare de opinii, cum ar fi aceea că susţină-
toarele cotei sunt mai degrabă femei cu mulţi ani de experienţă 
profesională. Femeile cu studii superioare tind să facă şi ele parte 
din susţinătoarele cotei. Printre şoferiţele de autobuz, opiniile sunt 
împărţite echilibrat. Oponentele cotei pentru femei sunt relativ ti-
nere şi încrezătoare în propriile puteri.
Însă decizia introducerii cotelor în orice sector nu ţine de legiti-
mizarea partenerilor sociali. Activităţile acestora de facilitare a 
accesului femeilor la o carieră într-o companie cu eliminarea 
obstacolelor şi pornind de la o bază obligatorie se pot exprima 
doar printr-un apel la acţiunea voluntară a factorilor vizaţi din 
cadrul companiilor. Trebuie avut în vedere faptul că fiecare deci-
zie care duce la fixarea unor cote este de natură politică. În con-
secinţă, ea poate fi luată doar de organismele politice, în acest 
caz Parlamentul European şi Consiliul European (eventual cu re-
comandarea Comisiei Europene). Dacă se adoptă o asemenea 
abordare, partenerii sociali vor conlucra la stabilirea mijloace-
lor de punere în aplicare. La nivel corporativ, pe baza politicilor 
şi strategiilor companiei, stabilirea unor cifre ţintă este posibi-
lă – şi fără o strategie politică europeană sau naţională oficială.  
O precondiţie pentru cifrele ţintă la nivelul companiilor este ca ele 
să facă din egalitatea de gen un element cheie al misiunii lor şi, 
astfel, să evidenţieze acest angajament strategic.
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Recrutarea
Există multe motive pentru a recruta mai multe femei. Unul dintre 
cele mai importante, care ţine seama de evoluţiile demografice, a 
fost deja menţionat. Şi în termeni de calitate există mult mai multe 
argumente pentru angajarea femeilor. Aspectul calificării femeilor 
în ceea ce priveşte conduita lor la volan, adesea percepută şi eva-
luată ca fiind una mai bună (mai conştiincioasă, mai raţională şi 
mai sensibilă) decât a bărbaţilor nu a fost în general inclusă până 
acum în sondajele adresate clienţilor. Dar aceasta ar putea fi o op-
ţiune pentru viitor. 
Companiile chestionate au răspuns că – până în prezent – ele nu 
fac distincţie între instrumentele de recrutare a femeilor şi a bărba-
ţilor. În plus, majoritatea instrumentelor se folosesc pentru toate 
nivelurile/profesiile. Sunt doar câteva companii care se adresează 
special cadrelor de conducere sau altor grupuri ţintă speciale. 
Interesant în acest context este faptul că 57,1 % dintre companii 
au afirmat că doresc să încurajeze mai multe femei să lucreze în 
cadrul lor – dar numai 29,4 % oferă instruiri specifice, de exem-
plu pentru ca cei care ţin interviurile să fie conştienţi de acest 
subiect şi pentru managerii care iau decizii cu privire la personal. 
Deşi în general nu există o strategie sau campanie de recrutare a 
mai multor femei, necesară pentru creşterea numărului acesto-
ra (independent de stereotipurile de gen), femeile deja angajate 
pot acţiona ca multiplicatori pentru recrutarea de noi colege de 
gen feminin. Pentru numeroase companii faptul că un membru al 
familiei este deja angajatul lor reprezintă o sursă importantă de 
recrutare. Aceasta înseamnă că în familii angajatorul este adesea 
recomandat celorlalţi membri ai familiei. Şi femeile mai tinere sunt 
un potenţial considerabil pentru recrutarea forţei de muncă de 
gen feminin. Acest lucru se referă în special la tinerele care nu sunt 
sigure ce să facă după ce termină şcoala, de exemplu dacă vor să 
candideze pentru un stagiu de pregătire sau să îşi continue studii-
le. Dacă aceste femei sunt abordate la o vârstă timpurie, în şcoală, 
şansele de a le încuraja să lucreze în sectorul transportului public 
urban par mai mari.
S-a afirmat deja că imaginea sectorului transportului public urban 
este aceea a unui sector dominat de bărbaţi. Promovarea şi co-
municarea specifică, cu evidenţierea aspectelor pozitive cum ar fi 
siguranţa locului de muncă trebuie îmbunătăţite, pentru a atrage 
femeile. Mai mult, acest sector are o imagine destul de învechită şi 
conservatoare. Prin urmare, companiile deseori nici nu sunt pre-
zente în mintea candidatului ca potenţial angajator. În concepţia 
tinerilor despre un viitor angajator, sectorul transportului public 
abia dacă joacă vreun rol. În plus, cel puţin în unele state, salariile 
din acest sector prezintă dezavantaje faţă de cele din alte industrii. 
Mai mult, multe dintre meseriile existente în acest sector le sunt 
necunoscute tinerilor. Realizarea unor campanii speciale ar putea 
fi de ajutor pentru a lupta strategic împotriva acestor dezavantaje.

În Germania, campaniile sau proiectele de atragere a potenţialilor 
angajaţi tineri înspre sectorul tehnic se numesc „activităţi MINT” 
şi au scopul de a promova domeniile matematicii, informaticii, 
ştiinţelor naturale şi tehnicii pentru potenţialii angajaţi. În plus, 
„Ziua fetelor” organizată anual în Germania, la care pot lua parte şi 
companiile, are ca scop încurajarea fetelor sau tinerelor să înveţe 
profesii tehnice. Aceste activităţi pot fi adăugate la problematica 
angajării de personal de gen feminin. Ca o măsură, „Schema de 
angajare a femeilor” pusă în aplicare într-o companie vizitată are 
ca scop atragerea mai multor femei pentru a candida pentru un 
loc de muncă în sector şi creşterea procentajului de femei anga-
jate. Această schemă se bazează pe o lege regională care include 
egalitatea de gen şi defineşte obligaţia companiilor de a analiza 
structura de angajare şi eventualele fluctuaţii de personal. 
În interviurile cu personalul de gen feminin, în rândul femeilor a 
existat un consens asupra faptului că companiile trebuie să dez-
volte mai multe măsuri de marketing şi comunicare pentru recru-
tare. De pildă, s-a sugerat ca personalul de gen feminin să îşi pre-
zinte activitatea în şcoli, pentru a elimina temerile şi stereotipurile 
existente cu privire la acest sector şi la meseriile sale.
Multe companii cooperează în recrutarea angajaţilor cu instituţii 
externe cum sunt centrele de ocupare a forţei de muncă sau şco-
lile şi universităţile. În unele oraşe s-a menţionat faptul că majori-
tatea femeilor nu solicită un loc de muncă în sectorul transportu-
lui public urban. Domeniul vânzărilor cu amănuntul, de exemplu, 
este foarte solicitat de femei şi pare deseori să fie mai atrăgător 
pentru acestea. 
În concluzie, există multe posibilităţi de a coopera cu agenţiile 
locale sau regionale de ocupare a forţei de muncă sau cu uni-
versităţile şi şcolile pentru a atrage tinerele să lucreze în sectorul 
transportului public. Alegerea metodei de cooperare depinde în-
totdeauna de structurile locale, de strategiile companiei şi de po-
tenţialii candidaţi.
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Pe lângă oraşele şi companiile vizitate în cadrul proiectului 
WISE, există exemple de companii care au implementat cu suc-
ces măsuri pentru angajarea femeilor. 

Într-un oraş din Germania, compania de transport public urban 
care a răspuns şi la chestionarul WISE din cadrul studiului canti-
tativ şi-a crescut cota totală de femei angajate la 30,6 %, având 
33,05 % şoferiţe şi peste 20 % femei angajate în departamente teh-
nice cum sunt cele de întreţinere şi infrastructură (în decembrie 
2010). Aici s-a iniţiat şi s-a realizat cu succes o abordare strategică 
voluntară a egalităţii de gen (inclusiv integrarea subiectului în mi-
siunea corporativă şi definirea de măsuri individuale). 
Într-o altă companie din Franţa, al cărui reprezentant a fost invi-
tat la una dintre reuniunile comitetului director WISE, numărul 
de femei în poziţii executive şi de conducere a putut fi sporit. Mai 
mult, există un obiectiv de recrutare de 10 % stabilit pentru depar-
tamentele care înregistrează valori sub acest prag. Acest obiectiv 
este însoţit de o campanie de creştere a diversităţii în recrutarea 
angajaţilor executivi şi în funcţii de conducere şi de acţiuni de in-
formare în şcolile secundare, înainte de consilierea profesională. 
Alte măsuri corporative includ crearea unui observator pentru di-
versitate cu schimb de bune practici între departamente şi lansa-
rea unei reţele sociale a femeilor în sectorul întreţinerii feroviare.
Aceste exemple arată că companiile pot juca un rol activ în promo-
varea egalităţii de gen şi reducerea barierelor din calea angajării 
femeilor. În cooperare cu partenerii sociali, se pot genera impul-
suri pozitive pentru viitoarea dezvoltare la nivel european a com-
paniilor din acest sector în ceea ce priveşte egalitatea de gen.

Ca o continuare a proiectului WISE, partenerii sociali UITP (Asocia-
ţia Internaţională pentru Transport Public) şi ETF (Federaţia Euro-
peană a Lucrătorilor din Transporturi) recomandă folosirea rezul-
tatelor proiectului pentru iniţierea unui discurs mai amplu şi mai 
intens între companiile de transport, asociaţiile şi sindicatele eu-
ropene. Scopul este acela de a discuta împreună şi de a valida mă-
surile propuse, precum şi de a defini viitoare domenii de activitate 
care să ajute la creşterea continuă a numărului de femei angajate.
Ca punct de plecare, UITP şi ETF propun organizarea unei conferin-
ţe intitulate „Angajarea Femeilor şi Politica de Gen în Companiile 
Europene de Transport Public” care va avea loc în primăvara anului 
2013.

4) Perspective viitoare cu privire la angajarea femeilor
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