PROIECTUL WISE - REZUMAT EXECUTIV

Angajarea femeilor in sectorul transportului public urban
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Sectorul transportului public urban este unul puternic dominat
de barbati: procentajul mediu de angajati de gen masculin este
de 82,5%. in conformitate cu obiectivul Uniunii Europene de
ocupare a fortei de munca in proportie de 75 % pana in 2020, cu
o mai mare implicare a femeilor pe piata muncii, proiectul WISE
(Angajarea femeilor in sectorul transportului public urban) al
Partenerilor Sociali ai UE, mentionat in Programul de lucru al
Dialogului Social European si, prin urmare, finantat de Uniunea
Europeana, are ca scop analizarea situatiei angajarii femeilor in
sectorul transportului public urban in Europa, pentru a contri-
bui la 0 mai buna reprezentare si integrare a femeilor in acest
sector.

Obiectivele proiectului variaza de la un mai bun acces al femeilor
la toate profesiile din transportul public, inclusiv la cele tehnice si
la functiile de conducere, pana la punerea integrald in aplicare a
legislatiei europene relevante in domeniul egalitdtii de sanse in
sectorul transporturilor.

Pentru atingerea acestor obiective s-au adoptat diferite masuri.
Acestea includ un studiu cantitativ (efectuat prin intermediul
chestionarelor trimise companiilor de transport, asociatiilor si
sindicatelor din cele 27 de state membre UE), un studiu calitativ
(efectuat prin intervievarea femeilor din orasele in care au avut
loc reuniuni de lucru) si reuniuni de lucru in cinci orase diferite:
Anvers, Berlin, Bucuresti, Helsinki si Sofia.

Pe langa faptul ca sprijind femeile sa atinga independenta econo-
mica, facilitdindu-le accesul la profesiile si carierele din acest sec-
tor, aspectele benefice pentru companii, ale cresterii numarului de
femei angajate au fost evidentiate de la inceputul proiectului:

I nfata evolutiei demografice care duce la un numar tot mai
mic de potentiali angajati tineri, recrutarea mai multor femei
pare sa fie o solutie care ar putea raspunde nevoilor viitoare
de personal.

I Recrutarea femeilor, care sunt inca vazute de societate ca fiind
cele care au grija de copii si/sau de membrii varstnici ai famili-
ei, poate duce la strategii de imbunatatire a echilibrului dintre
viata profesionald si cea personala in unele profesii si, astfel, la
imbunatatirea conditiilor de munca pentru ambele genuri.

P Tn sfarsit, calitatile recunoscute ale femeilor, de aplanare a
conflictelor si comunicare, imbunatatesc calitatea transportu-
lui public si duc la 0 mai buna satisfacere a cerintelor clientilor
(de gen feminin).
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Pana in prezent, datele colectate de la chestionarele completate
in 14 state membre (14 din cele 27 state membre ale UE au retur-
nat chestionarul) dezvaluie faptul ca, desi companiile, sindicate-
le si asociatiile implicate in proiect cunosc beneficiile angajarii
femeilor si majoritatea au incercat pe diverse cai sa sporeasca
cota de femei angajate in sector, dezechilibrul continua sa exis-
te. Procentajul de angajati de gen feminin din aceste companii
variaza intre 5 si 31 %, media fiind de 17,5 %. in diviziile tehnice
sau operationale cum ar fi meseriile de sofer, numarul de femei
este deosebit de scazut — adesea sub 10 %.

Pe parcursul proiectului ne-au fost dezvaluite diverse motive (es-
timate sau evaluate): Lipsa de initiative la nivel corporativ pentru
echilibrarea vietii profesionale cu cea personald a angajatilor s-a
remarcat ca una dintre principalele bariere in fata angajarii femei-
lor, laolalta cu aspecte culturale cum ar fi,,cultura masculind a me-
diului de lucru” si stereotipurile de gen existente. De asemenea,
trebuie sa se tind cont si de un alt motiv - lipsa strategiilor politice
de crestere a cotei de personal feminin.

Numarul de angajati de gen feminin nu doar ca este constant sca-
zut, ci si stagneaza de ceva vreme in toate tdrile vizitate in cadrul
proiectului. Cu toate acestea, a reiesit faptul ca angajarea femeilor
n acest sector este usor mai ridicatad in tarile din Europa de Est de-
cat in cele din Europa de Vest. Lipsa diversitatii de gen in diviziile
tehnice si operationale (adeseori mai bine platite) se incadreaza,
nsd, in tiparul european general.

Datele colectate au mai aratat ca femeile sunt sub-reprezentate in
toate grupele de varstd, dar mai ales in grupa angajatilor de peste
60 de ani. De asemenea, are loc si o segregare vizibila pe functii.
Mai ales in tdrile est-europene, femeile sunt mult mai bine repre-
zentate. De pilda, intr-o companie de transport est-europeana
vizitata, 44 % dintre vatmani sunt femei. Alte departamente unde
femeile sunt bine reprezentate in tdrile est-europene sunt admi-
nistratia si serviciile pentru clienti (in care calitatile de aplanare a
conflictelor si de comunicare ale femeilor sunt foarte apreciate).
In aceste divizii, femeile sunt uneori clar majoritare, cu o cotd de
panala 77,1 %.

Rezultatele companiilor din toate statele care au raspuns la chesti-
onarul cantitativ arata cd, la nivelul conducerii, diversitatea de gen
este redusa: barbatii reprezinta majoritatea absolutd in posturile
de conducere din acest sector. Pare sa existe tendinta ca femeile
sa fie cu atat mai putin reprezentate, cu cat pozitia in ierarhia com-
paniei este mai inalta. Acelasi lucru se aplica si consiliului director.
Cu toate acestea, in comparatie cu numarul redus de persoane de
gen feminin angajate in sector, cota de femei in posturi de condu-
cere - de 23,8% in medie - este relativ mare.

Numadrul redus de femei in posturi tehnice a fost deja mentionat,
dar trebuie subliniat faptul cd importanta posturilor tehnice in
cadrul companiilor de transport public urban este in continuare
considerata a fi mare. Lipsa de interes a femeilor pentru profesii-
le tehnice si uneori perceptia ca femeile nu au aptitudini in acest
domeniu au fost stabilite ca puncte de vedere des intalnite. Pe par-
cursul proiectului s-a aratat ca acest stereotip este bine incetatenit
si acceptat la nivel general si cd, prin urmare, el poate reprezenta
un obstacol major in calea angajarii femeilor. Insa sectorul trans-
portului public urban nu este singurul care trebuie sa se confrunte
cu aceasta provocare. Ea afecteaza si multe alte sectoare care ofera
locuri de munca in domeniul tehnic.

Unul dintre rezultatele interesante ale proiectului a scos la ivealad
un tipar: De departe sunt mai multe femei care lucreaza ca vat-
mani de tramvai sau conductori de metrou decat ca soferi de auto-
buz in cadrul companiilor care furnizeaza toate tipurile de servicii.
Ca motive posibile au fost amintite absenta nevoii de calificare
(permis de conducere pentru autobuz) si problema nesigurantei
percepute la locul de munca.
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S-au conturat urmatorii indicatori care par sa aiba o importanta
majora in angajarea femeilor:

P} reconcilierea vietii profesionale cu viata de familie/sociala:
organizarea muncii

} reconcilierea vietii profesionale cu viata de familie/sociala:
echilibrul dintre viata profesionala si cea personala

sanatatea si siguranta la locul de munca
cultura mediului de lucru

salariile

cariera, calificarea si formarile profesionale

—_y ¥y my® oy oy

recrutarea

Prin urmare, aceste aspecte cheie au fost analizate si descrise in
detaliu in cadrul proiectului WISE si vor fi evidentiate in prezen-
tul rezumat.

Reconcilierea vietii profesionale cu viata de familie/sociala:
organizarea muncii

Managerii si cercetatorii explica absenta femeilor in randul anga-
jatilor prin insuficienta masurilor de ocupare a fortei de munca fe-
minine, de exemplu flexibilitatea insuficienta in ceea ce priveste
aranjamentele care permit femeilor sa impace viata profesionala
cu viata de familie, cum ar fi, printre altele, posibilitatea de a lucra
cu norma redusa.

S-a constatat adesea cd organizarea muncii trebuie adaptata la
noile cerinte, respectand in acelasi timp nevoile operationale si
interne ale unei companii. Imbunatatirea productivitatii are o im-
portantd majora pentru supravietuirea unei afaceri (si a locurilor
de muncd). Asadar atat companiile cat si angajatii au nevoie de
flexibilitate. Orarele de lucru si echilibrul dintre viata profesionald
si viata personald devin subiecte tot mai importante pe agenda
UE. Pentru cresterea ocupdrii fortei de munca in randul femeilor,
o mai mare flexibilitate a programului de lucru pare a fi esentiald.
Din perspectiva angajatorilor, flexibilitatea orarelor de lucru ofe-
rd beneficii multiple: Un efect pozitiv este fidelizarea angajatilor
si cresterea sigurantei locurilor de munca - un criteriu important
pentru noii angajati care aleg o meserie sau un angajator. Mai
mult, imbundtatirea atitudinii si a eticii angajatorilor, care duce la
reducerea absenteismului si a rulajului de personal si creste efici-
enta recrutdrii si productivitatea sunt alte consecinte dorite.

Multe dintre companiile chestionate sau vizitate pe parcursul
acestui proiect (75 %) ofera flexibilitate in ceea ce priveste progra-
mul de lucru, fiind mentionate favorabil lucrul cu norma redusa
si programul de lucru flexibil. Alte mdsuri amintite au fost tande-
murile, conturile de munca pe termen lung, planificarea la locul
de munca pe baza structurilor care inainteaza in varstd, graficele
de sarcini individuale, normele reduse pentru manageri si lucrul
de la distantd. Unele companii au initiat programe de consiliere
pentru femei. Cu toate acestea, in ciuda numarului relativ mare de
companii care au pus in aplicare reglementari, nici macar jumatate
dintre companii (46,4 %) nu considera aceste masuri ca fiind efici-
ente in stimularea egalitatii de sanse pentru angajati.

Orarele de lucru individuale au inceput sa fie privite ca un aspect
al flexibilitatii programului de lucru care duce la imbunatatirea
echilibrului dintre viata profesionala si cea personala a angajatilor,
sporind astfel motivarea si satisfactia legatd de locul de munca.
Studiul a aratat ca regulamentele privind orarele de lucru diferd
mult de la o tara la alta, in timp ce multi reprezentanti ai compani-
ilor au fost de parere ca programul de lucru al acestui sector este
adesea incomod pentru femei.

Asadar, cererea de locuri de munca cu norma redusa depinde de
mai multe aspecte, cum ar fi marimea companiei, cererile privind
orarul de lucru (lucru in schimburi sau de noapte) sau mai ales nu-
marul de persoane angajate de gen feminin, in conditiile in care
acest numdr este legat de cererile de concediu parental. Urma-
toarea axioma pare a fi valabild: Cu cat cota de angajati de gen
feminin creste intr-o companie, cu atat creste cererea de locuri de
munca cu norma redusa.

86,2% dintre companiile supuse studiului au implementat deja
masuri privind normele reduse de munca, dar numai 48,3 % consi-
derd ca aceste reglementari sunt eficiente, desi ele sunt solicitate,
mai ales de femei: Dacd se tine seama doar de numarul total de
angajati femei si barbati, cota de angajati femei care muncesc cu
norma redusa o depaseste pe cea de barbati care muncesc cu nor-
ma redusa. Exemplul a doud dintre orasele vizitate a aratat ca pen-
tru angajatii varstnici este atragatoare posibilitatea de a lucra cu
norma redusa inainte de a se pensiona. Asadar, cererea in randul
acestui grup tinta este in crestere.

Tn plus, in cadrul studiului s-a constatat ca in tarile din Europa de
Vest numarul de angajati cu norma redusa este mai mare decat in
Europa de Est. Motivele ar putea include diferenta de salarii, ceea
ce inseamna ca in tarile din Europa de Est angajatii nu isi permit
cu usurinta sa lucreze cu norma redusad. Salarizarea mai scazutd a
muncii cu norma redusa a fost considerata si in tarile vestice drept
o bariera in calea acestei forme de program de lucru flexibil, mai
ales pentru mamele singure, care se tem cd nu vor castiga suficient
pentru a se intretine.
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Munca in schimburi nu poate fi evitatad in sectorul transportului
public, dat fiind faptul ca este 0 mdsura necesard a acestui sector,
pentru a asigura mobilitatea pasagerilor la diverse momente din zi
si din noapte. Oricum, evolutia demograficd afecteaza multe eco-
nomii europene, motiv pentru care recrutarea si fidelizarea unui
numdr tot mai redus de potentiali angajati tineri devine tot mai
importantd. Opinia comun impadrtdsita este ca viitoarele nevoi de
personal pot fi indeplinite mai bine crescand numarul de persoa-
ne de gen feminin in randul angajatilor. Prin urmare, pare necesara
o reajustare a conditiilor de muncd si a politicii de ocupare, care sa
includa strategii de echilibrare a vietii profesionale cu cea perso-
nald, un subiect important atat pentru femei, cat si pentru barbati.
Sistemul de lucru in schimburi este mentionat de mai bine de
jumdtate dintre companii (51,7%) si de majoritatea sindicatelor
(78,6 %) ca un obstacol in calea angajarii femeilor. Este interesant
faptul ca multe dintre femeile intervievate avand meseria de sofer
nu sunt de aceeasi parere. Daca o consideram a fi o problema, ea
pare sa se manifeste mai ales cand femeile au copii foarte mici.

In general, munca in schimburi este considerata atragatoare din
motive financiare. Majoritatea contractelor colective de munca
incheiate intre companii si sindicate include pldti suplimentare
pentru orele lucrate noaptea, la sfarsit de sdaptamana si/sau in zile
de sarbatoare.,Lucrul in schimburi alternante” a fost mentionat in
mai multe tari ca o alternativa pentru oferirea de conditii egale si
corecte de munca pentru fiecare angajat. Asa numitele schimburi
alternante oferd angajatilor ocazia de a lucra in schimbul prefe-
rat, dar retin si obligatia ca acestia sa preia si schimburi mai putin
avantajoase, ca sa se asigure un echilibru in randul tuturor anga-
jatilor.

In plus, capacitatea de a oferi angajatilor posibilitatea de a schim-
ba turele intre ei prin mijloacele de comunicare interne ale com-
paniei (de ex. intranet), sub supravegherea sefilor de echipa si/
sau a conducerii poate duce la cresterea satisfactiei angajatilor.
Definirea de orare individuale la cererea personala a unui angajat
depinde insa de factori cum ar fi marimea companiei si trebuie sa
fie analizata cu atentie si in functie de nevoile acesteia.

Reconcilierea vietii profesionale cu viata de familie/sociala:
echilibrul dintre viata profesionala si cea personala

Pentru a discuta despre echilibrul dintre viata profesionala si cea
personala, trebuie sa tinem seama de aspectul concediului paren-
tal, care pana in zilele noastre revine de cele mai multe ori femeilor
si ale carui reglementari difera nu doar de la o tara la alta, ci reflecta
deseori si politicile companiei. Aproape trei sferturi din companiile
chestionate folosesc o combinatie de concediu parental cu norma
de munca redusa, in timp ce alte masuri sunt oarecum secundare.
40,7 % dintre companii organizeaza inainte de concediul parental
discutii privind perspectivele profesionale. Se mentioneaza si ofer-
tele referitoare la programe de instruire si/sau consultare dupa
concediul parental.

In ceea ce priveste ingrijirea copilului, in toate tarile vizitate existd
posibilitati legale de a obtine scutiri de la serviciu sau concediu
special, cu preaviz scurt, in cazul imbolnavirii copilului, precum si
subventionarea costurilor pentru ingrijirea sa. Cu toate acestea, re-
glementarile privind ingrijirea copilului variaza de la o tara la alta.
Un exemplu deosebit prin varietate si caracterul sofisticat il repre-
zinta Finlanda, care a creat reglementari foarte cuprinzatoare in
ceea ce priveste costurile de ingrijire a copilului subventionate de
stat. Reprezentantii au mentionat obligatia municipald de a oferi
servicii de ingrijire pentru toti copiii pana la inceperea scolii pri-
mare si sprijinul acordat de stat municipalitatilor pentru serviciile
de ingrijire cu program de dimineata sau dupd-amiaza in primul si
al doilea an de invatamant primar. Mai mult, dreptul la servicii de
ingrijire pe tot parcursul zilei pentru copiii mai mici de 3 ani este
obligatoriu.

La nivelul companiilor, masurile cu privire la ingrijirea copiilor pre-
zinta diferente notabile. Actiunile variaza de la posibilitati pentru
parinti de a lucra cu norma redusa, la gradinite ale companiilor,
mentionate in chestionare, si in timpul reuniunilor de lucru sau al
interviurilor. Desi in toate orasele vizitate existd gradinite private
sau de stat, orarul de functionare este foarte diferit de la o gradini-
ta la alta. In unele tari, numarul de gradinite si orarul de functiona-
re al acestora au fost considerate insuficiente pentru angajatii cu
norma intreaga si incompatibile cu lucrul in schimburi.

S-a mentionat deja ca niciuna dintre companiile vizitate nu are
o gradinitd proprie sau un centru pentru copii propriu, din cau-
za faptului ca statul subventioneaza gradinitele de stat, dar nu si
pe cele ale companiilor. Intr-unul dintre orasele vizitate, institutiile
care existasera candva in trecut au fost inchise, deoarece au exis-
tat putine cereri din partea angajatilor. Cu toate acestea, la reuni-
uni s-a sugerat ca companiile sa coopereze cu grddinitele locale
pentru a imbunatati disponibilitatea si accesibilitatea financiara a
serviciilor de ingrijire a copilului pentru angajati. Mai ales persoa-
nele intervievate au declarat ca infrastructura gradinitelor ar putea

functionare.
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tot mai importantd, data fiind imbatranirea populatiei. Masurile lu-
ate si subventionarea costurilor variaza de la un stat la altul si de
la o companie la alta, dar trebuie sa li se acorde atentia cuvenita.

Sanatatea si siguranta la locul de munca

Pe langa flexibilitatea programului de lucru, sanatatea si siguranta
la locul de munca sunt considerate aspecte importate in sectorul
transportului public. In trecut au fost implementate numeroase
masuri de asigurare a sanatatii si sigurantei la locul de munca, ma-
joritatea avand un impact redus asupra egalitatii dintre barbati si
femei. Prin urmare, este firesc sa se puna intrebarea daca masurile
de contracarare sunt intr-adevar instrumente eficiente de imbuna-
tatire a egalitatii de gen.

Pentru a optimiza viitoarele masuri si activitati din punctul de ve-
dere al eficientei, se considera necesara o analiza aprofundata a
acestui aspect.

Din perspectiva infrastructurii, starea vehiculelor este foarte im-
portantda pentru conducatorii acestora. Calitatea infrastructurii
si a vehiculelor difera nu doar de la o tard la alta ci, adesea, si de
la 0 companie la alta. De asemenea, lipsa si/sau starea grupurilor
sanitare a fost evidentiata ca o problema serioasa in multe orase
si companii, impreuna cu numarul si starea sdlilor de repaus, a
vestiarelor, dulapurilor si cantinelor. Aceste facilitati sunt adesea
inexistente sau considerate nesatisfadcdtoare, desi ele sunt foarte
cautate. Chiar daca este mentionat de unele femei intervievate,
companiile si sindicatele care au raspuns la chestionar nu conside-
rd cd acesta este un motiv pentru lipsa de personal de gen feminin
din sector - spre deosebire de numeroasele femei intervievate.
Un alt motiv mentionat este imaginea sectorului de transport pu-
blic ca un loc de munca nesigur in ceea ce priveste violenta fata
de angajati. Cazurile de violenta au o influenta negativa asupra
imaginii companiei si asupra imaginii intregului sector. Aceasta
problema creste atunci cand cazurile se raporteaza si se discuta pe
larg in presa. In consecintd, imaginea negativa poate avea efecte
contraproductive asupra angajarii femeilor. Studiile WISE arata ca
companiile iau intr-adevdr in serios acest subiect si ca activitatile
de sporire a sigurantei (din perspectiva sanatatii la locul de mun-
cd) si a securitatii (in sensul dispozitiilor impotriva agresiunilor)
la locul de munca sunt de inalta prioritate. De fapt, 89,6 % dintre
toate companiile respondente si-au imbunatatit deja conditiile de
igiena la locul de munca si 62,0% au introdus masuri de protectie
a angajatilor impotriva violentei altor persoane.

Aspectul sigurantei la locul de munca in relatie cu cazurile de vi-
olenta este mentionat adesea in legatura cu locul de munca al
soferului si cu implicarea tertilor si/sau a pasagerilor. in consecinta,
s-au luat masuri de contracarare. De exemplu, in unul dintre orase-
le vizitate, companiile de transport public ale capitalei au semnat
in 2009 un acord de actiune comuna in sensul prevenirii hartuirii si
a violentei indreptate impotriva femeilor la locul de munca. Acest
acord contine o serie de date, o analiza aprofundata si propuneri
de masuri, cum ar fi cursuri de auto-aparare pentru femei. In alte
orase, s-au ales masuri diferite. Exemplele includ implementarea
unui proiect al asistentilor sociali si a unor proiecte scolare de sen-
sibilizare a grupurilor tintd pentru o conduitd mai bund fata de
personal si de echipamente. Unele companii ofera si cursuri de
aplanare a conflictelor pentru angajati.

n plus, exista solutii tehnice de prevenire a violentei impotriva
soferilor, cum ar fi butoane de urgenta sau cabine inchise in ve-
hicule si telefoane mobile private sau de serviciu pentru angajati.
De cele mai multe ori hartuirile sexuale intre colegi nu sunt perce-
pute ca atare, desi exista unele cazuri de glume proaste sau com-
portament inacceptabil — mai ales in ateliere. Majoritatea femeilor
intervievate simt ca trebuie sa fie mai dure cand se confruntd cu
aceste situatii, dar apreciaza atmosfera de lucru din echipele mix-
te ca fiind mai relaxatd decat cea dintr-un mediu in care lucreaza
numai femei.

Per total, hdrtuirea sexuala nu a fost consideratd o problema majo-
rd. Femeile s-au confruntat de mai multe ori cu o varietate de ste-
reotipuri, cum ar fi parerea ca femeile nu sunt capabile sa faca fata
anumitor responsabilitati. In rest, majoritatea femeilor au declarat
ca in general simt ca sunt tratate bine. Pe parcursul proiectului,
s-au mentionat cazuri de hartuire (sexuald) nu doar intre colegi,
dar si intre conducatorii vehiculelor si pasageri, desi au fost doar
cateva cazuri.

In lumina cresterii provocarilor muncii de zi cu zi, numirea unui
organism sau a unei persoane unde sa se raporteze cazurile de vi-
olenta si/sau de hartuire pare cruciald, mai ales dat fiind faptul ca
numeroase persoane intervievate au mentionat ca teama de vio-
lenta si agresiune se numara printre dezavantajele sau aspectele
critice ale meseriei lor de sofer in acest sector.

Toate companiile si orasele vizitate au diverse organisme sau per-
soane de contact care pot fi contactate; procedurile difera, insa.
S-a afirmat opinia ca este importantd pozitia pe scara ierarhica a
respectivului organism sau a respectivei persoane responsabile de
aceste plangeri. S-a exprimat dorinta ca companiile sd evite cre-
area unei legaturi directe intre departamentul de plangeri si cel
responsabil de deciziile de angajare. In caz contrar, s-ar putea crea
o bariera in calea depunerii plangerilor. Ca o estimare generala, s-a
afirmat ca cu cat accesul la persoana de contact este mai usor, cu
atat mai mica este bariera de a initia contactul.
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Cultura mediului de lucru

Subiectele ,cultura corporativa” si ,cultura mediului de lucru” s-au
dovedit de mare importanta in angajarea femeilor. In discutiile pri-
vind cultura mediului de lucru, apare adesea problema stereotipu-
rilor de gen; aceste subiecte sunt strans legate intre ele.
Diversitatea si toleranta fata de persoane diferite si de istoricul
lor individual sunt adesea considerate ca avand un impact pozi-
tiv asupra atractivitatii unei companii pentru femei. O asa-numi-
ta ,culturd masculind a mediului de lucru” este adesea descrisa
drept o cultura corporativa orientata spre atributele barbatilor si
concentratd pe barbati ca grup tinta intern si extern, astfel incat
angajatele de gen feminin simt ca trebuie sa isi arate latura mas-
culind mai mult decat pe cea feminina si pentru a reusi in cariera.
In general se spune ca femeile simt c& trebuie si lucreze mai bine
decat barbatii pentru a fi acceptate la locul lor de munca; la fel se
intdmpla si in sectorul transportului public.

Studiul cantitativ aratd ca peste jumatate dintre reprezentantii
companiilor (55,2 %) estimeaza ca o culturd masculind a mediului
de lucru este un obstacol in fata egalitatii de gen, exprimata de
numarul de femei angajate. Cu toate acestea, arareori se iau ma-
suri de imbunatatire si diversificare a culturii mediului de lucru iar
promovarea retelelor de femei nu este deloc un lucru obisnuit.

In decursul studiului, termenul ,culturd masculind a mediului de
lucru” nu a putut fi niciodata clar definit, dar segregarea puternica
pe criterii de gen provine adesea din evolutii istorice si din faptul
ca sectorul ofera mai multe locuri de munca in domeniul operatio-
nal (de ex. postul de sofer orientat spre servicii si nu axat pe tehni-
ca) si tehnic decat in cel comercial si administrativ.

Per total, problema culturii masculine a mediului de lucru si ste-
reotipurile de gen trebuie analizate mai in profunzime pentru a
propune masuri adecvate de depasire a barierelor puse in calea
angajarii femeilor. General vorbind, sensibilizarea angajatilor, a
managerilor si a sindicatelor cu privire la aceasta problema este
importanta, desi ar putea fi utila si includerea acestui aspect in
ofertele de instruire.

Pentru a aborda subiectul culturii mediului de lucru, trebuie men-
tionate n continuare cateva aspecte exemplare recurente.

In ceea ce priveste imbracamintea de lucru, companiile au inregis-
trat experiente pozitive atunci cand le-au oferit ambelor genuri.
Daca uniforma companiei este oferita femeilor, acest lucru va avea
un impact pozitiv asupra angajarii lor, fiindca imbracamintea de
lucru este de mare importanta pentru identificarea tuturor an-
gajatilor cu compania. Prin urmare, femeile nu vor mai trebui sa
mentioneze in mod critic acest aspect al imbracamintei de lucru
inexistente sau inadecvate, asa cum au facut-o unele respondente.

Problema atmosferei la locul de munca ramane una extrem de su-

biectiva si nu este tratata in alta manierd in acest raport. Totusi,
majoritatea femeilor considera atmosfera de lucru din compania
lor ca fiind una pozitiva. Comentarii de genul ,Sectorul transportu-
lui public este un loc excelent pentru femei.” au fost emise de mai
multe ori si ele reflectd placerea generald a femeilor de a merge la
serviciu:,Imi place s& conduc!”

Contactele sociale cu colegii si pasagerii au fost adesea considera-
te a fi pozitive si placute pentru femei si duc la perceptia generala
ca ,Femeile sunt potrivite pentru acest sector”. Femeile din acest
sector pretuiesc independenta meseriei lor si responsabilitatea pe
care o au fata de pasageri si estimeaza ca soferul ofera clientului
un important serviciu de transport.

Stereotipurile sunt ,perceptii despre calitatile care disting grupuri
sau categorii de oameni”' si ele exista — chiar foarte puternic - si
in sectorul transportului public; au fost confirmate in toate tarile
si companiile vizitate. In reuniunile de lucru, interviuri si studii s-a
exprimat o gama intreaga de declaratii privind comportamentul
prescriptiv si descriptiv al barbatilor si al femeilor. Exista un oa-
recare consens intre angajatori si sindicate cu privire la faptul ca
stereotipurile de gen si cultura masculina a mediului de lucru au o
influentd semnificativd asupra angajarii femeilor in sectorul vizat.
In ceea ce priveste diferentele culturale, nu existd dovezi clare
daca stereotipurile sunt mai puternice intr-o tara sau in alta sau
unde se manifesta mai mult sau mai putin. Stereotipurile exista
la nivel descriptiv (Cum se comporta o persoana?) si prescriptiv
(Cum trebuie acea persoana sa se comporte?). Ele sunt un factor
important pentru angajarea femeilor si sunt larg raspandite. Cele
mai puternice stereotipuri sunt asemandtoare in diverse tari euro-
pene, dar prezenta unor alte stereotipuri difera in functie de tara.

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, Elvetia; publicat de CATALYST, New York, 2006, p. 5-8.
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Salariile

In ceea ce priveste conceptul de platd egala s-a spus ca in cadrul
sectorului de transport public urban - cel putin in cadrul acelorasi
grupe tarifare — principiul ,plata egald pentru munca egald” este
valabil. Cu toate acestea trebuie subliniat faptul ca studiul WISE in
randul companiilor a intrebat doar care sunt salariile de pornire si
nu include intrebari despre promovarea profesionald. Prin urmare,
rezultatele nu ne ajuta sa aflam cum evolueaza salariile angajatilor
femei si barbati. In plus, salariile angajatilor care nu sunt incluse in
grupele tarifare nu sunt acoperite de studiul nostru.

Ca intotdeauna, corectitudinea platii trebuie inteleasa ca un fac-
tor extrem de subiectiv. De aceea, acest studiu pune accentul pe
platile suplimentare pentru lucrul la sfarsit de sdptdmana, noap-
tea si de sarbatori, acordate in 61 % dintre companiile care au luat
parte la studiu. De vreme ce, comparativ cu alte sectoare, salariul
de baza al conducétorilor de vehicule din transportul public ur-
ban este relativ mic - cel putin in unele state europene - platile
suplimentare sunt atrdgatoare si acesti angajati sunt motivati sa
lucreze ore suplimentare. In ceea ce priveste avantajele pentru an-
gajati, in unele companii exista diverse stimulente pentru motiva-
rea acestora.

Cariera, calificarea si formarile profesionale

Angajatii bine calificati sunt cheia succesului antreprenorial. In
acest context, calificarile trebuie actualizate, de exemplu pentru
a cunoaste schimbarea atitudinilor clientilor si a reactiona cores-
punzator. Din punctul de vedere al angajatilor, este important sa
iti poti pdstra ,angajabilitatea” si sa fii ,capabil” pentru postul pe
care il ocupi.

In ceea ce priveste calificarea continud, in general se poate spu-
ne ca companiile europene de transport public aplica formarea
continua pentru soferii de autobuze pe baza Directivei europene
2003/59/CE privind calificarea initiala si formarea periodica. In ma-
joritatea cazurilor, formarea este finantatd de angajatori; uneori
soferii trebuie sa asigure co-finantarea. Sunt putine cazurile in care
existd un sprijin financiar din partea autoritatilor centrale sau lo-
cale.

In Germania ucenicia este o posibilitate de a recruta personal nou,
tanar. Sistemul presupune urmarea unei scoli profesionale timp de
doua zile pe saptamana pentru o perioada de trei ani sau trei ani
si jumdtate, combinata cu invatarea la locul de munca in celelal-
te zile ale sdptamanii. Aceasta combinatie de educatie teoretica si
practica (pregatire profesionald duald) ajuta multi tineri sa invete
sarcini detaliate si sd acumuleze informatii si cunostinte. Daca ulte-
rior sunt angajati, companiile economisesc banii si timpul care ar fi
trebuit cheltuiti pentru familiarizarea ucenicului cu postul ocupat.
Ucenicii din acest sector primesc educatie profesionala in trei do-
menii de activitate ale companiei: comercial, tehnic si servicii.

In ceea ce priveste conducatorii de vehicule, se ofera atat formari
initiale, cat si alte instruiri in cooperare cu un institut extern de
formare si dezvoltare. In Finlanda, formarea pentru calificarea pro-
fesionala dureaza de obicei trei ani ca parte a educatiei tinerilor
si doi pana la trei ani ca perioada de ucenicie. In ceea ce priveste
formarea profesionala a soferilor din Bulgaria, de obicei ei trebuie
sa urmeze o formare teoretica si practica de cate sase luni fiecare.
Dupa absolvirea cu succes a cursurilor de formare si a examenului,
ei lucreaza ca asistenti practicanti ai soferilor. Numai dupa aceea
au dreptul sa conduca troleibuze sau tramvaie.

Analizate separat pe gen, diferentele in gradul de educare sunt in
favoarea angajatilor de gen masculin in categoriile ,cu certificat
de absolvire a scolii” si ,educatie profesionald initiala” Totusi dife-
rentele sunt mici. Comparativ cu bdrbatii, trebuie subliniat faptul
cd, in randul fortei de munca feminine, o proportie mai mare de
angajate (10,5%) au diploma universitara (barbati: 5,8 %). Asadar
calificarea femeilor este deseori mai buna decat cea a barbatilor.
Prin urmare, este chiar mai uimitor faptul ca ele sunt atat de pu-
tin reprezentate in posturi mai inalte sau in functii de conducere.
Acest aspect al calificarii, pe de o parte si lipsa prezentei in anumi-
te pozitii, pe de alta parte, pot fi abordate mai in detaliu de compa-
nii, inclusiv prin implementarea de masuri de contracarare, cum ar
fi sprijin in cariera si promovare pentru femei.
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In majoritatea companiilor, nu existd o distinctie speciala intre
ofertele de formare pentru barbati si cele pentru femei. In afard
de o companie (BVG, Berlin) care oferd cursuri speciale pentru fe-
mei (limbi strdine, instruire aplicativa), companiile nu ofera cursuri
specifice de formare pentru personalul de gen feminin, fiindca
majoritatea nu fac distinctia intre genuri in ceea ce priveste oferte-
le de formare. Astfel, majoritatea companiilor nu ofera cursuri sau
instruiri functionale pentru imbunatatirea aptitudinilor personale
sau abordarea problemelor de gen. Pentru angajatii care doresc sa
isi construiasca o carierd in compania in care lucreaza exista mai
multe posibilitdti. Totusi, cea mai frecventa ramane cariera clasica
verticala, orientata spre posturi de conducere. imbunitatirea san-
selor egale pentru femei si barbati inseamna si sa se ofere opor-
tunitati de avansare in carierd pentru femei, fie in managementul
clasic, fie in cariere orizontale comparabile, cu responsabilitati
pentru personal, subiecte sau proiecte speciale.

Cu privire la posibilitatile oferite de companii si la dorintele anga-
jatilor de a avansa in carierd, exista diferente majore intre compa-
niile si femeile intervievate in cadrul proiectului. Daca analizam
posibilitatile de dezvoltare a carierei pentru femei, nu existd me-
tode sau traiectorii speciale. De cele mai multe ori, nu exista nicio
traiectorie profesionala fixata, ci doar instrumente similare, cum ar
fi planurile de succesiune. Desi uneori femeile nu sunt reprezenta-
te in aceste programe, se considera ca nu genul, ci doar calificarea
este factorul decisiv pentru includere.

Reprezentantii companiilor estimeazd ca o traiectorie profesionala
clara si oportunitati adaptate special la nevoile femeilor ar putea
inspira mai multe femei sa se indrepte spre companiile de trans-
port public urban, astfel incat acest lucru sa aiba o influenta asu-
pra recrutarii.

In multe companii au loc cu regularitate discutii despre dezvolta-
re. Acestea se tin de obicei anual si sunt oferite intregului personal.
In unele tari, o discutie personal periodica intre angajat si superi-
or este obligatorie. Numeroase angajate de gen feminin din toate
companiile vizitate ar aprecia sa primeasca o reactie periodica de
la superior si un mijloc transparent de comunicare. Numeroase
studii din alte sectoare au furnizat rezultate comparabile.

Un subiect foarte controversat de discutie este introducerea unei
cote pentru femei. In interviurile cu angajatele, numarul sustina-
toarelor si al oponentelor este destul de echilibrat in cadrul com-
paniei. Se pot contura tipare de opinii, cum ar fi aceea ca sustina-
toarele cotei sunt mai degraba femei cu multi ani de experienta
profesionald. Femeile cu studii superioare tind sa faca si ele parte
din sustinatoarele cotei. Printre soferitele de autobuz, opiniile sunt
impartite echilibrat. Oponentele cotei pentru femei sunt relativ ti-
nere si increzatoare in propriile puteri.

Insa decizia introducerii cotelor in orice sector nu tine de legiti-
mizarea partenerilor sociali. Activitatile acestora de facilitare a
accesului femeilor la o cariera intr-o companie cu eliminarea
obstacolelor si pornind de la o baza obligatorie se pot exprima
doar printr-un apel la actiunea voluntara a factorilor vizati din
cadrul companiilor. Trebuie avut in vedere faptul ca fiecare deci-
zie care duce la fixarea unor cote este de natura politica. In con-
secinta, ea poate fi luatd doar de organismele politice, in acest
caz Parlamentul European si Consiliul European (eventual cu re-
comandarea Comisiei Europene). Daca se adopta o asemenea
abordare, partenerii sociali vor conlucra la stabilirea mijloace-
lor de punere in aplicare. La nivel corporativ, pe baza politicilor
si strategiilor companiei, stabilirea unor cifre tinta este posibi-
la - si fara o strategie politica europeana sau nationala oficiala.
O preconditie pentru cifrele tinta la nivelul companiilor este ca ele
sa faca din egalitatea de gen un element cheie al misiunii lor si,
astfel, sd evidentieze acest angajament strategic.
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Recrutarea

Exista multe motive pentru a recruta mai multe femei. Unul dintre
cele mai importante, care tine seama de evolutiile demografice, a
fost deja mentionat. Si in termeni de calitate exista mult mai multe
argumente pentru angajarea femeilor. Aspectul calificarii femeilor
in ceea ce priveste conduita lor la volan, adesea perceputa si eva-
luatd ca fiind una mai buna (mai constiincioasa, mai rationala si
mai sensibild) decat a barbatilor nu a fost in general inclusa pana
acum in sondajele adresate clientilor. Dar aceasta ar putea fi o op-
tiune pentru viitor.

Companiile chestionate au raspuns ca — pana in prezent — ele nu
fac distinctie intre instrumentele de recrutare a femeilor si a barba-
tilor. In plus, majoritatea instrumentelor se folosesc pentru toate
nivelurile/profesiile. Sunt doar cateva companii care se adreseaza
special cadrelor de conducere sau altor grupuri inta speciale.
Interesant in acest context este faptul cd 57,1 % dintre companii
au afirmat ca doresc sa incurajeze mai multe femei sa lucreze in
cadrul lor — dar numai 29,4% ofera instruiri specifice, de exem-
plu pentru ca cei care tin interviurile sa fie constienti de acest
subiect si pentru managerii care iau decizii cu privire la personal.
Desi in general nu exista o strategie sau campanie de recrutare a
mai multor femei, necesard pentru cresterea numarului acesto-
ra (independent de stereotipurile de gen), femeile deja angajate
pot actiona ca multiplicatori pentru recrutarea de noi colege de
gen feminin. Pentru numeroase companii faptul cad un membru al
familiei este deja angajatul lor reprezinta o sursa importanta de
recrutare. Aceasta inseamna ca in familii angajatorul este adesea
recomandat celorlalti membri ai familiei. Si femeile mai tinere sunt
un potential considerabil pentru recrutarea fortei de munca de
gen feminin. Acest lucru se refera in special la tinerele care nu sunt
sigure ce sa faca dupad ce terminad scoala, de exemplu daca vor sa
candideze pentru un stagiu de pregatire sau sa isi continue studii-
le. Daca aceste femei sunt abordate la o varsta timpurie, in scoalg,
sansele de a le incuraja sa lucreze in sectorul transportului public
urban par mai mari.

S-a afirmat deja ca imaginea sectorului transportului public urban
este aceea a unui sector dominat de bdrbati. Promovarea si co-
municarea specificd, cu evidentierea aspectelor pozitive cum ar fi
siguranta locului de munca trebuie imbunatatite, pentru a atrage
femeile. Mai mult, acest sector are o imagine destul de invechita si
conservatoare. Prin urmare, companiile deseori nici nu sunt pre-
zente in mintea candidatului ca potential angajator. in conceptia
tinerilor despre un viitor angajator, sectorul transportului public
abia daca joaca vreun rol. In plus, cel putin in unele state, salariile
din acest sector prezintd dezavantaje fatd de cele din alte industrii.
Mai mult, multe dintre meseriile existente in acest sector le sunt
necunoscute tinerilor. Realizarea unor campanii speciale ar putea
fi de ajutor pentru a lupta strategic impotriva acestor dezavantaje.
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In Germania, campaniile sau proiectele de atragere a potentialilor
angajati tineri inspre sectorul tehnic se numesc ,activitati MINT”
si au scopul de a promova domeniile matematicii, informaticii,
stiintelor naturale si tehnicii pentru potentialii angajati. In plus,
»Ziua fetelor” organizatd anual in Germania, la care pot lua parte si
companiile, are ca scop incurajarea fetelor sau tinerelor sa invete
profesii tehnice. Aceste activitati pot fi adaugate la problematica
angajarii de personal de gen feminin. Ca o masura, ,Schema de
angajare a femeilor” pusa in aplicare intr-o companie vizitata are
ca scop atragerea mai multor femei pentru a candida pentru un
loc de munca in sector si cresterea procentajului de femei anga-
jate. Aceastd schema se bazeaza pe o lege regionald care include
egalitatea de gen si defineste obligatia companiilor de a analiza
structura de angajare si eventualele fluctuatii de personal.

In interviurile cu personalul de gen feminin, in randul femeilor a
existat un consens asupra faptului ca companiile trebuie sa dez-
volte mai multe masuri de marketing si comunicare pentru recru-
tare. De pilda, s-a sugerat ca personalul de gen feminin sa isi pre-
zinte activitatea in scoli, pentru a elimina temerile si stereotipurile
existente cu privire la acest sector si la meseriile sale.

Multe companii coopereaza in recrutarea angajatilor cu institutii
externe cum sunt centrele de ocupare a fortei de munca sau sco-
lile si universitatile. In unele orase s-a mentionat faptul ca majori-
tatea femeilor nu solicita un loc de munca in sectorul transportu-
lui public urban. Domeniul vanzarilor cu amanuntul, de exemplu,
este foarte solicitat de femei si pare deseori sa fie mai atragator
pentru acestea.

In concluzie, existd multe posibilitati de a coopera cu agentiile
locale sau regionale de ocupare a fortei de munca sau cu uni-
versitdtile si scolile pentru a atrage tinerele sa lucreze in sectorul
transportului public. Alegerea metodei de cooperare depinde in-
totdeauna de structurile locale, de strategiile companiei si de po-
tentialii candidati.
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4) Perspective viitoare cu privire la angajarea femeilor

Pe langa orasele si companiile vizitate in cadrul proiectului
WISE, exista exemple de companii care au implementat cu suc-
ces masuri pentru angajarea femeilor.

Intr-un oras din Germania, compania de transport public urban
care a raspuns si la chestionarul WISE din cadrul studiului canti-
tativ si-a crescut cota totald de femei angajate la 30,6 %, avand
33,05 % soferite si peste 20 % femei angajate in departamente teh-
nice cum sunt cele de intretinere si infrastructurd (in decembrie
2010). Aici s-a initiat si s-a realizat cu succes o abordare strategica
voluntard a egalitdtii de gen (inclusiv integrarea subiectului in mi-
siunea corporativa si definirea de masuri individuale).

Intr-o altd companie din Franta, al carui reprezentant a fost invi-
tat la una dintre reuniunile comitetului director WISE, numarul
de femei in pozitii executive si de conducere a putut fi sporit. Mai
mult, exista un obiectiv de recrutare de 10% stabilit pentru depar-
tamentele care inregistreaza valori sub acest prag. Acest obiectiv
este insotit de o campanie de crestere a diversitatii in recrutarea
angajatilor executivi si in functii de conducere si de actiuni de in-
formare in scolile secundare, inainte de consilierea profesionald.
Alte masuri corporative includ crearea unui observator pentru di-
versitate cu schimb de bune practici intre departamente si lansa-
rea unei retele sociale a femeilor in sectorul intretinerii feroviare.
Aceste exemple aratd ca companiile pot juca un rol activ in promo-
varea egalitatii de gen si reducerea barierelor din calea angajarii
femeilor. In cooperare cu partenerii sociali, se pot genera impul-
suri pozitive pentru viitoarea dezvoltare la nivel european a com-
paniilor din acest sector in ceea ce priveste egalitatea de gen.

Ca o continuare a proiectului WISE, partenerii sociali UITP (Asocia-
tia Internationald pentru Transport Public) si ETF (Federatia Euro-
peana a Lucratorilor din Transporturi) recomanda folosirea rezul-
tatelor proiectului pentru initierea unui discurs mai amplu si mai
intens intre companiile de transport, asociatiile si sindicatele eu-
ropene. Scopul este acela de a discuta impreuna si de a valida ma-
surile propuse, precum si de a defini viitoare domenii de activitate
care sa ajute la cresterea continua a numarului de femei angajate.
Ca punctde plecare, UITP si ETF propun organizarea unei conferin-
te intitulate ,Angajarea Femeilor si Politica de Gen in Companiile
Europene de Transport Public” care va avea loc in primavara anului
2013.

I'SE
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