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activitatea in conformitate cu prevederile legii nr. 21/1924.

Misiunea Agentiei este orientatd in vederea pastrarii si afirmarii personalitatii romilor, a recunoasterii
lor ca popor si ca minoritate etnica §i nationald, prin activitati de cercetare, documentare si difuzare,

elaborare §i implementare a politicilor sociale in folosul romilor

Obiectivele Agentiei “Impreund” au vizat de-a lungul timpului atdt dezvoltarea comunitdtilor locale de
romi in Romdnia precum §i dezvoltarea relatiilor de cooperare §i parteneriat cu institutii publice nationale
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formarea de retele de tineret, egalitatea de sanse dar si multitudinea de cercetari intreprinse pentru a
analiza situatia romilor pe piata muncii, au evidentiat interesul nostru pentru o arie cdt mai larga de

subiecte.

Lucrarea de fata reprezinta pentru Agentia ,, Impreuna” un prim pas dintr-o serie de masuri ce ni le
propunem pe viitor in acest domeniu. Cu toate acestea, suntem de parere ca genul acesta de initiative nu ar

fi suficiente fara o colaborare stransa cu structurile abilitate pe piata muncii.
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CONTEXT

Prezenta femeilor rome in spatiul public romanesc a fost si este permanent un subiect de discutie
controversat, punandu-se accent pe elementele traditionale ale vietii acestora sau comportamentele
neconforme cu normele sociale, fapt ce a determinat construirea unei imagini care nu corespunde din punctul
nostru de vedere identitatii femeilor rome.

In acest context, am considerat ci este necesar si aducem in dezbaterea publica un subiect care din
pacate este prea putin vizibil pentru societatea romaneasca si anume femeile rome pe piata muncii. Ne-am
dorit sa abordam un astfel de subiect pentru ca aici se intalnesc dupd parerea noastra interesele comune
femeilor rome, dar nu numai, precum si ale altor (sub)grupuri dezavantajate sau marginalizate. De asemenea
am vrut sd identificam posibile solutii pentru ca interesele lor sa fie (mai bine) reprezentate.

Aspiratia catre o viatd mai buna, un salariul decent, valorizarea muncii si respectul la locul de munca
sunt doar o parte dintre interesele acestora. Totodata ne-am dorit sa prezentam o alta latura a femeilor rome,
tocmai pentru a creste in randul acestora sentimentul ca nu sunt invizibile si cd existd o dimensiune a vietii
lor cu care se pot identifica drept femei rome — statutul de salariate.

Initiativa Agentiei de Dezvoltare Comunitard “Impreuna” a debutat in iulie 2008 cand impreuni cu
sprijinul financiar al Open Society Institute Budapesta am desfasurat proiectul de cercetare “Sindicatele la
intersectia dintre gen si etnie”. Premisa de care am pornit in realizarea acestei cercetari a fost aceea ca
egalitatea de sanse pe piata muncii poate deveni un fapt dacd sindicatele au o strategie de abordare a acestei
problematici sau daca isi propun sa foloseascd mecanismele interne pentru a asigura egalitatea de sanse.
Plecand de la ipoteza cd insdsi procesul de negocieri colective poate fi un mecanism de promovare/
implementare a egalititii de sanse, obiectivul acestei cercetari a fost pe de o parte de a creste gradul de
cunoastere cu privire la problemele cu care se confruntd femeile rome pe piata muncii precum si de a
identifica prin intermediul sindicatelor, posibile mecanisme pentru implementarea egalitatii de sanse pe
piata muncii. Atat tema cat si metodologia folositd recomandd studiul ca fiind una de factura
interdisciplinara.

Ne adresam unui public extrem de divers, pornind de la partenerii sociali (structurile sindicale si
patronale) care suntem siguri ca vor continua masurile incepute' pentru realizarea incluziunii romilor pe
piata muncii precum si cele in domeniul egalitatii de sanse, la institutiile publice abilitate in domeniu?,
societatea civila roma si neroma, mediul academic, grupurile dezavantajate/vulnerabile pe piata muncii i,
nu in ultimul rand, femeilor rome pentru a le ajuta sd inteleagd mai bine unde se pozitioneaza pe piata
muncii i ce masuri ar trebui Intreprinse pentru a crea un mediu de muncd mai bun.

1 A se vedea spre exemplificare programele derulate de citre BNS www.bns.ro in domeniul ocuparii, realizate in parteneriat cu

Agentia “Impreuna” www.agentiaimpreuna.ro
2 Aici ne referim inclusiv la institutia ANES-ului care ar trebui sa se implice activ in procesul de dialog social
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CAPITOLUL 1.
NOTE INTRODUCTIVE: FEMEILE ROME SI PIATA MUNCII

Femeile rome pe piata muncii in date statistice

Considerarea situatiei femeilor rome ca fiind una vulnerabild pe piata muncii nu reprezinta deloc o
exagerare. Pornind de la analiza tipurilor de activitati prestate, participarea pe piata muncii, activarea in
economia nedeclaratd, veniturile realizate si zona geografica in care se afla, femeile rome pe piata muncii
inregistreaza un risc crescut de vulnerabilitate?.

Accesul scazut pe piata muncii* i tratamentul diferentiat la locul de munca (promovare, venituri si
acces la cursuri de calificare/recalificare) cresc riscurile de dezavantajare pe piata muncii. Chiar si atunci
cand acced pe piata muncii, femeile rome au o probabilitate ridicata de a accesa de fapt segmentul secundar,
inferior al acesteia. Segmentul secundar al pietei muncii se caracterizeaza prin protectie sociald mai scazuta,
venituri scazute, acces limitat la job-uri bine platite sau stabile, etc.’, si mai mult decat atat, printr-o capacitate
limitata de a genera ,,avansarea” cétre segmentul principal. Practic, odata accesat, segmentul secundar al
pietei muncii actioneaza ca o ,,inchisoare”, iar iesirea din acest segment se face de cele mai multe ori prin
trecerea In somaj sau chiar inactivitate, si mult mai putin prin ,,promovarea” cétre primul segment. Astfel,
avem de a face de fapt cu un cerc vicios, pe de o parte persoanele dezavantajate sau din comunitati
marginalizate acced de regula pe piata muncii prin acest segment, dar odatd accesat acesta contribuie la
accentuarea starii de vulnerabilitate in care se afla. Mai mult decat atat, si de importantd aparte pentru
studiul nostru, segmentul secundar al pietei muncii e caracterizat de o patrundere redusa a sindicatelor.
Motivele pentru care se Intdmpla acest lucru sunt cit se poate de diverse: pe de o parte segmentul secundar
este uneori necunoscut, cuprinzand chiar si activitati nedeclarate, pe de altd parte chiar si atunci cand
incearca sindicate sunt practic ,,izgonite”, etc.

Astfel, studiul elaborat de AnA&INCSMPS — ,,Discriminare multipla in Romania”® a mentionat repetat
pozitia vulnerabild pe piata muncii a femeilor rome, pozitie accentuata de cele mai multe ori de tratamentul
diferentiat si chiar discriminatoriu la care sunt supuse in calitate de salariate, de colege, de autoritati publice,
etc. Cele mai recente informatii’ cu privire la activitatile® femeilor rome ne arata ca acestea presteaza munci
ce le genereaza venituri regulat in proportie de 15,5% comparativ cu femeile nerome care se regéasesc in
aceasta categorie 1n procent de 42.6%.

w

A se vedea 1n acest sens “Discriminarea Multipla in Roméania”, studiu realizat de INCMPS si AnAlize2007, Ed. MediaPrint

Ibidem

5 in timp ce segmentul de piatd principal este caracterizat de stabilitate ITn munca, cu venituri ridicate si protectie sociald
crescutd

6 Studiul a fost elaborat in cadrul campaniei Anul Egalitatii de Sanse pentru Toti, implementatd de Agentia Nationald pentru
Egalitate de Sanse intre Femei si Barbati 2007

7 Studiu realizat de catre Gabor Fleck si Cosima Rughinis in cadrul programului Phare 2004 “Consolidarea capacitatii
Institutionale §i dezvoltarea de parteneriate pentru imbunatatirea perceptiei si conditiilor romilor” p. 125

8 A se vedea de asemenea Anexa 1 Graficul 16. Participarea pe piata muncii in functie de gen si etnie din studiul “Atitudini fata

de munca” 2008 Fundatia Soros Roméania
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Influenta sexului respondentilor asupra activititii economice, dupd etnie
(respondenti cu virste cuprinse intre 18 si 59 de ani, procente)
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Sursa: “Vino mai aproape. Incluziunea si excluziunea romilor” Cosima Rughinis si Gabor Fleck 2008

Cu toate acestea, participarea femeilor rome pe piata muncii nu reprezintd un aspect deloc de neglijat,
chiar daca asa cum se poate vedea si din diagrama prezentata anterior, acestea presteazd in special munci
ocazionale (11.3%) si/sau fara forme legale®. De altfel, asa cum se vede in grafic, femeile rome care nu
lucreaza sunt in procent de 36.6% comparativ cu femeile nerome care nu lucreaza in proportie de 27.5%.
Diferenta dintre aceste grupuri este semnificativa, de 9.1%, explicatia fiind datd de contextul si specificul
fiecaruia.

Un procent ingrijorator de 34.6% il putem gasi 1n randul femeilor rome care declara ca lucreaza in
gospodarie, acestea fiind cel mai probabil din mediul rural, iar ponderea ridicatd a acestora este 0 masura a
rolului deosebit de important pe care 1l are Inca autoconsumul in gospodariile de romi.

Conform studiul RPP!'° | muncile casnice nu sunt percepute de femeile rome ca fiind realizate in casa, in
aceasta categorie auto-declarandu-se de cele mai multe ori §i cele care realizeaza munca fara forme legale,
munca ocazionald sau ziliera. Timpul acordat muncilor casnice de catre femeile rome este de aproape 3
ore''/ zi comparativ cu femeile nerome care petrec 1 ora/zi. Femeile rome cu loc de munca platit, petrec in
medie 8 ore'%/zi la respectivul loc de munca.

Activitdtile economice!® in care activeaza cu precddere de femeile rome sunt: agricultura, industria
textild, industria alimentard (restaurante), comert si servicii, activitati mestesugaresti, servicii publice
(educatie, sanitate, etc.). De asemenea in esantion sunt regasite si femeilor rome studente sau care au
activitati independente, pe cont propriu.

Salariatele rome se regasesc'* in proportie de 47.7% in mediul urban in timp ce in mediul rural procentul
este de 15.6%.

Toate aceste date statistice ne demonstreaza incd o data faptul ca femeile rome sunt prezente pe piata
muncii insd pozitionarea lor, datoritda muncilor prestate este atdt de izolatd incat putem spune cé toate

9 A se vedea “Discriminarea multipld iIn Romania” AnA&INCSMPS Ed. Media Print 2008

10 Conform studiului “Broadening the agenda, the Status of Romani women in Romania” Roma Participation Program din cadrul
OSI Budapesta 2006, p.49

11 p.170 din studiul “Atitudini fatd de munca” realizata de céatre Fundatia Soros Romania 2008 ce poate fi descarcat de pe site-ul
WWW.S0r08.10

12 ase vedea p. 171 comparativ cu barbatii romi sau femeile nerome

13 Ibidem 10

14 Zamfir C. si Preda M. “Romii in Romania”, Bucuresti 2002
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beneficiile pe care ar trebui sa le aiba o piatd a muncii organizata si bine reglementatd nu sunt resimtite din
pacate si de catre aceste femei. Tocmai de aceea rolul structurilor sindicale ca si instrument de reprezentare
a salariatilor, ar trebui sa joace un rol cu atit mai important in a asigura egalitatea de sanse pe piata muncii
sub toate formele ei.

Despre studiu

Studiul se concentreaza asupra realitatii relatiilor de muncd vazute din perspectiva a doi actori de pe
piata muncii: femeile rome in ipostaza acestora de “salariate” si “reprezentantii structurilor sindicale”, fiind
o0 cercetare empirica Insotitd de recomandari extrase atat din randul respondentelor femei rome cat si al
celor din sindicate. Suntem constiente cd nu exista “o relatie” construita intre structurile sindicale si femeile
rome, tocmai de aceea ne-am focalizat pe ce ar trebui Intreprins pentru ca aceasta relatie sa existe §i sa se
dezvolte. Mai mult decat atat, ne-am construit ideea pornind de la ce ar trebui s existe atat la nivelul
sindicatelor, dar si al institutiilor, organizatiilor din domeniu si nu in ultimul rand salariatelor rome, pentru
ca egalitatea de sanse sa treaca dincolo de discursul “existd, deci ce mai vrem”, si sd se Intreprindd masuri
reale pentru ca aceasta sa fie resimtita la nivelul celor aflate in segmentul secundar sau la “marginile” pietei
muncii.

Realizarea cercetarii nu a fost insd deloc usoara. Ne-am lovit de o serie de probleme incepand cu
propunerea unei metodologii calitative prin excelentd, care se axeazd pe experientele personale ale
respondentilor. Alegerea demersului de cercetare de tip calitativ nu a fost deloc Intdmplatoare, lipsa
informatiilor statistice actualizate cu privire la ponderea salariatelor de etnie roma In diferite sectoare/
ocupatii, precum si in structurile sindicale nelasand autoarelor studiului prea multe alternative metodologice.
Fara a avea pretentia de reprezentativitate, am fixat mai multe puncte din care, prin tehnica bulgérelui de
zapada ne-am identificat respondentele. Pentru fixarea punctelor de start am apelat la o serie de surse
informale, dar care ne-au fost de mare ajutor pentru a intra in contact cu femeile rome salariate. Prin urmare,
un rol important in contactarea femeilor rome l-au jucat persoanele resursa la nivel local, agenti comunitari
implicati in munca pentru imbunatitirea situatiei romilor, colaboratori ai Agentiei Impreuni sau orice alte
persoane interesate de un asemenea subiect si carora le multumim inca o data pe aceasta cale. Punctele de
start ale tehnici bulgarelui de zdpada au fost astfel alese incat sd conduca la identificarea de respondente
eligibile in mediul rural si urban, in sectoare precum educatie, sanatate, confectii si hoteluri si restaurante,
femei rome salariate fara studii, dar §i cu studii superioare, cu copii sau fara copii, etc.

Intalnirile cu femeile rome ne-au pus in lumina incd o data diversitatea acestor femei si cat de departe
merg perceptiile celorlalti despre acestea. Ca si femeile majoritare, si acestea lucreaza cu preponderenta in
domenii de activitate percepute ca fiind prin traditie dedicate femeilor — ingrijire, confectii, curatenie,
sanatate, educatie, etc., iar aceste locuri de munca sunt mai prost plétite si mai putin sigure. Aceste domenii
de activitate presupun cerinte privind nivelul de studii, experienta Tn munca, etc. Indiferent de nivelul de
educatie si de locul de munca ocupat, femeile erau mai degraba rezervate in exprimarea problemelor de la
locul de munca, punctand permanent multumirea de a avea un loc de munca, indiferent de caracteristicile
aceluia.

Formatul de interviu'® aplicat respondentelor a fost construit astfel incat sa ne dea posibilitatea sa
identificam intersectii si disonante intre modul in care femeile rome percep locul de munca si perceptia
celorlalti (n.a. liderilor sindicali in cazul proiectului de fata) despre ele. Informatiile culese si interpretate au
fost nuantate atat de imaginea pe care noi o avem despre femeile rome, dar si de asteptarile pe care le avem
de la sindicate.

15 S-a ales interviul semi-structurat ca metoda de culegere a informatiilor, acesta permitdnd patrunderea in profunzime in acele
directii care erau importante de la caz la caz; mai mult decat atat formatul relaxat al acestei metode ne oferea cadrul in care
sd construim Increderea necesard comunicdrii cu femei cu care de cele mai multe ori nu vorbeste nimeni. Au fost realizate
interviuri cu 24 femei rome salariate.
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Am descoperit cu surprindere, inca de la inceput, faptul ca femeile rome intervievate se tem sa vorbeasca
despre ele, desi interviurile erau realizate In gospodariile acestora (si nu la locul de muncd) si au fost
asigurate permanent ca raspunsurile si identitatea lor raman confidentiale. Astfel multe dintre ele spuneau ca
totul este bine la locul de munca, ca nu exista probleme, ca se inteleg foarte bine cu sefii si colegii/colegele,
singurele probleme mentionate referindu-se la salariul mic — subiect pentru care nimeni nu este de vina si
deci pot discuta despre asta. De altfel, multe dintre ele pareau atat de neobisnuite sd vorbeascéd despre ele
sau experientele lor la locul de munca, revenind permanent la problemele comunitatii in care trdiau. Femeile
rome salariate sunt femei “luminate” in comunitate, femei prin care institutiile si autoritatile patrund in
comunitate. Identitdtile acestora, inclusiv cea ocupationala se construiesc in jurul identitatii etnice, $i mai
putin 1n jurul celei de gen. Desi nu-si asuma si nu-si mentioneaza decat foarte rar dimensiunea etnica a
problemelor pe care le au la locul de munca, totusi principala lor cerintd de la cei care le reprezinta, in
comunitate sau la locul de munca sunt tocmai in legaturd cu dimensiunea etnica si cu rasismul.

Desi spun ca se inteleg bine cu colegii si cu sefii, cele mai multe dintre femeile rome salariate ,,nu-si
beau cafeaua” Tmpreund cu colegii, nu discutd cu acestia despre locul de muncd, in anumite cazuri nici
macar despre drepturile si beneficiile pe care le pot avea prin participarea la structurile sindicale, nu se
plang sefilor de salariul sau conditiile proaste de munca sau in unele situatii evita chiar sa solicite concedii,
etc. Neincrederea lor n noi aproape disparea in momentul in care le povesteam pe scurt o experientd a mea
la locul de munca mentionand printre altele si faptul ca sunt roma. Asocierea mea cu ele, asociere declarata
si asumatd a faptului cd aveam ceva in comun, destindea discutia si le conferea increderea ca puteau fi
intelese, ca puteam avea experiente comune. De aceea, de reguld orice Intrebare era pusa de catre colegele
mele (n.a. majoritare), raspunsurile mi se adresau mie. Raspundeau la intrebari uitandu-se la mine,
explicandu-mi mie despre ce este vorba — numai eu puteam intelege. Cu toate astea, nu au fost putine
cazurile cand respondentele noastre au evitat anumite intrebari sau au fost extrem de atente in a formula
raspunsuri astfel incat sd nu existe niciodatd loc de interpretari. Nu am avut nici o clipa senzatia ca nu
inteleg intrebarile ...

Am putut observa din raspunsurile respondentelor noastre faptul ca munca nu este perceputa de acestea
ca prioritard, ca o sursd de implinire, ca o cale de a-si dezvolta constiinta de sine, sau pentru a socializa, ci
exclusiv ca o modalitate de a subzista. Perceptia aceasta asupra muncii se datoreaza fard doar si poate
naturii muncii prestate si a valorii sale de schimb. Cel mai mare interes al lor este sa-ti pastreze locul de
munca cu orice pret, sd faca exact ce li se spune, sd nu pericliteze in nici un fel sursa de venit. lar daca apar
probleme la locul de munca, fie ca sunt de natura profesionald sau conflicte cu colegii acestea sunt ca
premise imuabile ale locului de munca, premise care nu pot fi schimbate, ci doar arareori nuantate,
imbunatatite. Teama acestora de a fi asociate cu un comportament al “tiganilor” de scandalagii sau guralivi,
dar si un soi de resemnare datoratd neincrederii in sistemul de protectie a muncii, le determina pe cele mai
multe din respondentele noastre sa creada, sa afirme si sd-si Invete copiii ca cel mai bine este “sa stai in
banca ta”, astfel problemele trec si, de ce nu, “capul plecat sabia nu-1 taie!®”.

Cea mai mare parte a informatiilor legate de sindicate o au din media (prin excelenta de la TV). Marea
majoritate a femeilor intervievate au cunostinte reduse legate de scopul, rolul si activitatea sindicatelor si nu
de putine ori s-a Intdmplat ca In timpul unui interviu sa se arate surprinse de o astfel de Intrebare: la cine
apelezi cand ai o problema? Cine ar dori sa le cunoasca si sa le rezolve problemele, conditiile de munca? De
cele mai multe ori respondentele care initial spuneau ca nu au nici un fel de probleme la locul de munca, nici
in relatiile cu colegii si cu sefii, nici in relatia cu beneficiarii, pe masura ce intrebarile deveneau punctuale si
adecvate specificului muncii lor (ex. dacd li se pun la dispozitie materii prime pentru lucru, mijloace necesare
pentru a-si indeplini responsabilitatile, daca exista spatii corespunzatoare pentru pauzele de masa, etc.)
raspunsurile pareau de multe ori sa le surprinda si pe ele.

Puse in oglinda, raspunsurile reprezentantilor sindicali cu privire la muncile pe care le desfasoara
femeile rome, problemele cu care se confruntd la locul de munca, relatiile cu tertii, au reflectat in mod
paradoxal, o cu totul altd imagine. Perspectiva lor cu privire la femeile rome aratd o imagine mai curand
preluata din mass-media. Femei puternice, artagoase, batdioase, “care stiu sa se descurce”, care s-au integrat

16 Proverb folosit de multe ori in cadrul interviului de catre o respondenté din jud. Dambovita, femeie de serviciu la un spital.
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si au relatii apropiate cu colegii, acesta este pe scurt imaginea prezentatd de cétre acestia. Cu toate ca au
recunoscut faptul ca nu cunosc femei rome salariate si ca nu si-au pus Intrebari cu privire la ce probleme ar
putea avea femeile rome, liderii sindicali barbati sunt totusi de parere ca nu ar trebui sd aiba probleme
diferite de cele ale femeilor in general. Liderele femei nu au putut identifica insd puncte comune intre
experientele femeilor in genere la locul de munca si experientele femeilor rome; nu aveau nimic in comun
cu acestea ... Dar, fie femei, fie barbati, liderii sindicali au tinut s8 mentioneze faptul ca nu exista discriminare
sau tratament diferentiat la locul de munca. Toate femeile sunt tratate la fel, “nu se face nici un fel de
diferentiere, cd sunt romi sau unguri” au tinut sd mentioneze acest lucru permanent, uitandu-se la mine din
dorinta de a ma convinge de acest lucru. [ar eu m-am regasit din nou in ipostaza de femeie roma, insa de
aceasta data prezenta mea nu mai determina deschiderea interlocutorului.

Dincolo de toate aceste aspecte, trebuie sa recunoastem ca interesul nostru in realizarea acestui studiu a
fost mai intdi de toate sd aratdm ca femeile rome exista pe piata muncii, $i cd munca lor nu este cunoscuta
sau valorizatd, iar parte din motivele pentru care ele nu se afirma este pentru ca domeniile in care lucreaza
sunt prost platite, nu aduc satisfactii profesionale ci doar le aduc un venit pentru familie. Chiar si atunci
cand se intdmpld ca munca lor sa fie de o importantd!” foarte mare ce atrage dupa sine foarte multe
responsabilitati'®, acest lucru nu determina neaparat accesul la un loc de munca stabil si valorizat pe masura'.
Mai mult decét atat, nici cei din jur nu valorizeazd munca lor, nu li se ofera decét in cel mai bun caz conditii
de munca pe care noi le-am considera minimale, salariu minim pe economie, nu primesc bonusuri/prime
pentru munca depusa si nici reprezentarea intereselor. Existenta lor pe piata muncii este atat de izolata incat
cunostintele lor in materie de cine ar trebui sa le reprezinte interesele sau méacar daca interesele lor ar trebui
cumva si fie prezentate/reprezentate de cineva sunt extrem de reduse. In cazul acelora pentru care munca
aduce satisfactii profesionale, structurile de protectie a salariatilor nu par sa fi facut progrese in a reprezenta
interesele acestora.

Impreuni cu autoarele acestui studiu Agentia impreuni si-a propus sa analizeze in cele ce urmeaza care
sunt problemele femeilor rome pe piata muncii, care sunt motivatiile care stau in spatele acestor probleme,
ce mecanisme existente pe piata muncii pot corecta sau interveni in rezolvarea problemelor acestora si ce
anume se poate face pentru ca egalitatea de sanse s devina realitate.

Recunoastem faptul ca este un subiect amplu ce ar necesita o cercetare mai amanuntita si cu sprijinul
structurilor abilitate, insa credem in egald masura ca reprezintd un prim pas important pentru punerea pe
agenda publica a unor astfel de dezbateri.

Cu siguranta ca acesta nu va reusi sd abordeze problema in toatd complexitatea lui, §i pentru aceasta
sustinem si ne afirmam convingerea ca va fi un prim pas Inspre realizarea unei serii de masuri menite sa
asigure implementarea egalitatii de sanse pe piata muncii.

Carmen Gheorghe
Coordonatoare proiect
Agentia de Dezvoltare Comunitara “Impreunda”

17 A se vedea spre exemplu programul mediatoarelor sanitare pe site-ul www.romanicriss.org sectiunea departamente

18 conform Manualului mediatorului sanitar realizat in cadrul programului Phare 2004 ce poate fi descarcat de pe site-ul http:/
www.sper.org.ro/pdf/manualul _mediatorului_sanitar/Manualul mediatorului_sanitari.pdf

19 in cadrul focus-grupului realizat mare parte dintre participante au declarat faptul ca au o serie de responsabilitati conexe muncii
lor pentru care nu sunt remunerate suplimentar. Aceste lucruri au reiesit de altfel ti in interviurile realizate
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CAPITOLUL 2.
EGALITATE DE SANSE SI NEGOCIERE COLECTIVA

Pentru inceput vom realiza o scurta introducere in domeniul dialogului social, dar din perspectiva rolului
cheie pe care acesta 1l are in promovarea egalitatii de sanse, tocmai pentru a face mai bine inteleasa optiunea
pentru acest subiect, dar i pentru a aduce in prim plan contributia grupurilor sub-reprezentate (n.a. femeile
rome) la viata economica romaneasca. Participarea la procesele de decizie prin mecanismul dialogul social
std la baza bunei guverniri a pietei muncii, asigurand premisele unei societiti incluzive. ,,Intr-o societate
coeziva, unde indivizii iau parte la procesele sociale si sunt integrati, la nivel valoric exista incredere,
toleranta si reciprocitate, iar la nivel actional existd implicare §i angajare 1n organizatii sociale si in viata (...)
comunititii”?. In Roménia ultimelor doud decenii toate guvernarile au cutat si institutionalizeze participarea
actorilor de pe piata muncii la procesele de decizie prin reformarea cadrului legal si infiintarea institutiilor
necesare functiondrii dialogului social. Exista insa o serie de probleme care franeaza dialogul social, intre
care cadrul legal si lipsa de experienta a partenerilor sociali ocupa un loc de frunte.

Ce este dialogul social?

Putem defini dialogul social ca “un proces de interactiune continud intre partenerii sociali cu scopul de
a ajunge la intelegeri in ceea ce priveste controlul anumitor variabile economice si sociale, atat la nivel
macroeconomic, cit si la nivel microeconomic.”?!.
Existd mai multe nivele la care se poate realiza dialogul social:
- la nivel inter-profesional/inter-sectorial, realizat cu precddere la nivel national si reunind
reprezentantii tuturor profesiilor/sectoarelor, arbitrate de regula de guvern;
- la nivel profesional/sectorial, realizat prin participarea actorilor la nivelul respectivului sector;
este de regula de tip bipartit (realizat cu precadere intre sindicate si patronate de ramura);
- lanivel de intreprindere.

Datoritd importantei dialogului social in reprezentarea intereselor lucratorilor, gradul de reprezentativitate
al actorilor implicati in proces devine esential.

Informatiile privind partenerii sociali si dialogul social sunt mai degraba greu de gasit, fiind necesara de
reguld accesarea mai multor surse de informatii, mai mult sau mai putin credibile. Dialogul social, si
indicatorii specifici acestuia nu sunt inclusi in sistemul oficial de indicatori ai pietei muncii. Desi sindicatele
au desfagurat un Recensamant al Sindicatelor, iar in paralel patronatele au realizat un Recensamant al
Patronatelor, accesul la aceste surse informationale este mai degraba imposibil, singura sursad de informare
constituind-o studiul ,,Sindicate si Patronate in Romania. Coordonate generale la nivel de ramura”, realizat
de Open Society Foundation in 2005.

Caracteristici specifice patronatului din Roméania
Trecerea la ,,economia de piatd” inseamnd si revenirea la structurile patronale, reglementate mai intai
prin HG 259/1991, si ulterior prin Legea 356/2001. Informatiile despre miscarea patronald sunt chiar mai
,»zgarcite” decat cele pentru miscarea sindicald. Existenta mai multor organizatii patronale pentru acelasi

20 Raportul Dezvoltarii Umane Romania 2007, C. Ghindraru (coord.), p.83, http://www.undp.ro/download/files/publications/
NHDR%202007%20RO.pdf
21 Comisia Economica, 2000, p.8
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nivel (industriasi si respectiv angajatori), precum si numarul mare de federatii patronale pentru fiecare
ramura de activitate arata gradul redus de structurare al miscarii patronale si implicit dificultatile acestora de
aactiona ca actor colectiv. Unele confederatii patronale au o structurd mai degraba regionala, si nu sectoriala,
ceea ce Ingreuneaza de cele mai multe ori realizarea negocierilor colective la nivel de ramura.

Organizatiile sindicale

Reglementate prin Legea 54/1991, si ulterior prin Legea 54/2003, istoricul sindicatelor incepe mult mai
inainte, nefiind fragmentat istoric de perioada comunistd. Principala modificare adusa de legea 54/2003
permite largirea bazei de constituire si reprezentare a sindicatelor, de la segmentul traditional al ,,salariatilor”
la 0 gama mult mai larga a structurilor ofertei: lucratori pe cont propriu, lucratori familiali neremunerati,
persoane in curs de calificare (ne-semnificativi nsad in randul celor afiliati la organizatii sindicale). Totusi
sindicatele din Romania nu au facut demersuri semnificative de a atrage si alte categorii de lucratori de la
adoptarea legii mentionate mai sus.

Datele existente sugereaza un paradox al dialogului social. Roméania manifesta o tendintd de scadere a
participarii sindicale (de la cca. 90% in 1990 la circa 40% in 2004 - Preda, 2005), paralel cu probleme de
organizare $i reprezentare a Patronatelor la nivel sectorial, dar pe de alta parte, se promoveaza un cadrul
legislativ de dezvoltare a dialogului social la toate nivelurile (vezi Legea 58/2003).

Restructurarile de natura economica din perioada post-comunistd au determinat mutatii in rolul pe care
sindicatele (i membrii acestora) 1l au in societate si implicit in cadrul dialogului social tripartit si/sau bipartit.
Faptul ca si sindicatele si patronatele au trebuit sa se restructureze si sa-si promoveze si sustind interesele, sa
caute noi modalitati de a aduce problemele lor pe agenda politica, in conditiile unui declin economic
vertiginos, nu incape indoiald. Reducerea numarului de membrii, alcétuirea confederatiilor din grupuri mici
(federatii alcatuite din sindicate de intreprindere de reguld) s-au corelat cu cresterea fortei sindicatelor in
negocierile cel putin bipartite. Cresterea importantei sectorului privat, ca urmare a modificarilor structurale
ale economiei, nu a fost Insotitd si de o dezvoltare a dialogului bipartit (sindicate-patronate), nici macar la
nivelul ramurilor in care salariatii sunt cuprinsi in cea mai mare masura in sectorul privat.

Statul 1si mentine rolul principal in dialogul social, indiferent care este ponderea sectorului privat la
nivelul respectivei ramuri de activitate, sau la nivel national. Avem sindicate coerente, patronate
nereprezentative, iar lider este guvernul. (Reuniunea Consiliului Economic si Social din 16 aprilie 2002).
Dialogul social se contureaza astfel, mai ales in timpul guvernarilor social democrate, ca un mediu dominat
de relatiile stat-sindicate. Majoritatea studiilor realizate despre corporatism in statele post-comuniste au
aratat mai degraba ca aceste mecanisme tripartit sunt slabe si ineficiente. ,,Limbajul utilizat este chiar dur
uneori: corporatismul in regiune a fost descris ca ,,paternalist”, iluzoriu si fictiv”. (Crowley, p.15).

Experienta altor tari europene® a ardtat ca acolo unde nu existd negociere colectiva, acolo unde
sindicatele nu au suficienta forta in procesul de negociere, acolo unde nu exista conceptul de negociere sau
parteneriat social, practica efectiva a egalitdtii de sanse are de suferit, alaturi de celelalte conditii de munca.
De asemenea, acolo unde egalitatea de sanse este lasata doar in sarcina agentiilor guvernamentale sau
institutiilor publice, succesul depinde de cat de puternica si eficace este acea legislatie, de procesul de
monitorizare si de implementare®®. De regula insi sunt necesare si alte surse de presiune si mecanisme
pentru ca ele sa fie puse eficient in practica.

In genere se considerd cad existenta sindicatelor si a procesului de negociere colectiva favorizeaza
dezvoltarea unor demersuri de atingere a egalitatii de sanse, iar aceasta a constituit una dintre premisele
fundamentale ale demersului nostru de cercetare. La nivelul patronatelor insa, includerea principiilor egalitatii

22 vezi Gender mainstreaming in industrial relations, European Industrial Relations Observatory Online, http://www.eurofound.
europa.eu/eiro/2004/10/study/tn0410101s.htm

23 Vezi si coord. Mihai Albu, ,.Evaluarea capacitatii administratiei centrale si locale de a include dimensiunea de gen in
implementarea politicilor publice”, in ed. Liliana Popescu, Guvernare pentru Sanse Egale, Ed. Tritonic, Bucuresti, 2006
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de sanse in activitdtile acestora este inca Intr-un stadiu incipient, considerandu-se de reguld ca incorporarea
unor astfel de mecanisme in activitatile lor sunt mai degraba costisitoare decat eficiente/productive®. Astfel,
in acest studiu ne-am focalizat atentia pe sindicate, acestea fiind mult mai deschise la problematica egalitatii
de sanse, fie ca vorbim de egalitatea de sanse Intre femei si barbati, fie ca vorbim de reprezentarea intereselor
grupurilor vulnerabile si sub-reprezentate pe piata muncii. Studiile realizate de Fundatia pentru imbunitatirea
Conditiilor de Viatd si Munca au ardtat ca in genere modelul de evolutie a dialogului social in toate térile
central si est europene a fost de tip tripartit la nivel national, iar prin rolul exagerat al statului/guvernului, a
determinat in fond o fragmentare si slibire a procesului si practicilor de negociere colectiva. In toate aceste
tari s-au dezvoltat sectoare noi, de cele mai multe ori nesindicalizate sau slab sindicalizate, iar in celelalte
sectoarele, ca urmare a disponibilizarilor, forta sindicatelor a scazut paralel cu numéarul de membrii. De cele
mai multe ori patronatele au avut un rol minimal in negocierile colective, pe cand sindicatele au fost prinse
intr-o lupta ,,surda” pentru ca statul sa-si respecte propriile legi/hotarari/ordine avizate si promulgate.

Negocierea colectiva (definitd in sens larg ca orice forma de consultare si reglementare realizata cu
participarea tuturor partilor interesate) are un potential uriag ca mecanism de Intérire §i promovare a egalitatii
de sanse daca anumite conditii sunt totusi satisfacute. In sens restrans termenul de ,hegociere colectiva” se
referd la negocierile dintre un patron sau un grup/asociatie de patroni/asociatie de organizatii patronale si
una sau mai multe organizatii sindicale pentru reglementarea de reguld a urmatoarelor aspecte:

- reglementarea conditiilor de munca si a accesului la un loc de munca (angajarea);

- reglementarea relatiei dintre patroni si salariati;

- reglementarea relatiei dintre patroni/organizatii patronale si reprezentanti ai salariatilor/organizatii
sindicale.

Pentru a vedea in ce masura promovarea egalitdtii de sanse depaseste nivelul declarativ al mecanismului
de dialog social, trebuie ca urmatoarele dimensiuni subsumate domeniului larg al conditiilor de munca si
reglementate prin Codul Muncii sau prin legi speciale si fie pe rand abordate si analizate:

- discriminarea salariald/echitatea salariala (nivelul salariilor, sistemul de stabilire si structura
salariilor, evaluarea locului de munca, accesul la diferite beneficii, etc.),

- segregarea pe anumite dimensiuni considerate relevante pentru un anumit context socio-economic
(in cazul nostru segregarea de gen §i etnicd) si includem aici accesul la natura formarii profesionale,
recrutarea, promovarea, calificarea, organizarea muncii, etc.

- accesul la locuri de munca si securitatea locului de munca, cu focus pe modalitatea de realizare a
disponibilizarilor, concedierilor, tipul contractului de munca, etc.

- echilibrul intre viata de familie si munca (concedii de maternale/paternale, concedii pentru ingrijirea
persoanelor dependente, serviciile publice de ingrijire a copiilor, timpul de munca, etc.),

- culturd/structurd organizationald — hartuirea sexuald, constientizarea importantei formarii
profesionale, modalitatea de evolutie a carierei, posibilitatile de dezvoltare a unei cariere, etc.

Exista o serie de factori esentiali pentru succesul unui demers de aducere a egalitatii de sanse pe agenda
negocierilor colective®, sau cu alte cuvinte pentru depasirea unui stadiu pur declarativ:

1. factori de mediu: mediu economic, piata muncii, interventii legislative sau non-legislative in
contexte economice si de piata muncii specifice. Altfel spus intr-o economie dezvoltatd de exemplu pe
ramuri cu valoare addugata scazutd este mai putin probabil ca problematica egalitatii de sanse sa fie adusa
pe agenda si negociatd. Egalitatea de sanse este adusd in mod explicit si cu sanse se succes pe agenda de
negocieri de reguld In sectoarele cu valoare adaugata ridicata si cu o pondere importanta a lucratorilor cu
studii superioare. Daca exista Tnsa un cadru legal care impune realizarea acestui lucru (i.e. legislatie specifica
privind egalitatea de sanse, non-discriminarea si tratamentul nediferentiat), si daca evident existd mecanisme
de implementare §i monitorizare riguroasa a respectivelor prevederi legale, atunci se pot crea premisele
aparitiei acelor mecanisme capabile sa conduca la 0 mai buna participare si reprezentare a diferitelor grupuri
dezavantajate, minoritare sau sub-reprezentate pe piata muncii;

24 Cristina Mocanu in Gen si Relatii Industriale, Ed. MediaPrint, Calarasi, 2008 (in curs de aparitie)
25 vezi Gender mainstreaming in industrial relations, European Industrial Relations Observatory Online,
http://www.eurofound.europa.eu/eiro/2004/10/study/tn0410101s.htm
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2. factori organizationali: interesele si preocupdrile angajatorilor, interesele si preocuparile
sindicatelor, factori interni, politica privind resursele umane. Spre exemplu, dacd sindicatele sunt focalizate
doar pe reprezentarea salariatilor cotizanti, atunci segmentarea pietei muncii se accentueaza, interesele
»insider-ilor” (salariati, femei sau barbati, cu o anumita structurd din punct de vedere a varstei si etniei) de
pe piata muncii fiind reprezentate in defavoarea intereselor ,,outsider-ilor” (someri, persoane aflate in
cautarea unui loc de munca, persoane fara experientd anterioara in muncd, etc.). Avand in vedere ca femeile
rome sunt regasite mai degraba printre ,,outsider-ii”’ pietei muncii*, atunci, politicile sindicale si interesele
sindicale devin esentiale in imbunétatirea accesului acestora la piata muncii. Nu toti salariatii au aceleasi
probleme, nevoi §i interese, iar acestea coreleaza nu numai cu specificul sectorial dar si cu dimensiuni ca
sexul, varsta, etnia, nivelul de educatie al salariatilor, etc. Masura in care problemele si interesele salariatilor
reprezentate de organizatiile sindicale acopera diversitatea este esentiala in procesul de negociere colectiva.
De asemenea, revenind la grupurile dezavantajate, minoritare, femeile rome in cazul studiului de fata,
promovarea de catre sindicate a unor masuri protective pentru salariatii §i cotizantii ,,de traditie” (cu vechime
ridicatd in muncd) contribuie la accentuarea segmentarii pietei muncii. Mai ales dupa perioade de
restructurare economicd, pe fondul scaderii gradului de sindicalizare, este oarecum normald o politica
sindicald de fidelizare a salariatilor varstnici in defavoarea celor noi intrati pe piata muncii, acest demers
avand Insd consecinte negative asupra grupurilor dezavantajate caracterizate de perioade de somaj si
intrerupere a traseului profesional. Astfel, desi cadrul legal stabileste importanta promovarii egalitatii de
sanse 1n sens larg, interesele sindicatelor precumpanesc in favoare lucratorilor cu vechime mare in munca,
etc.

3. importanta acordatd dimensiunilor de gen si etnica (in cazul nostru) in procesul efectiv al
negocierii colective: identitatea celor care participa la negociere, importanta prezentei femeilor, importanta
prezentei etnicilor romi, natura si calitatea relatiilor din timpul procesului de negociere. De exemplu, nu
intotdeauna prezenta unuia sau a mai multor reprezentanti ai grupurilor dezavantajate sau minoritare printre
negociatorii participanti la procesul de negociere a contractelor colective de munca conduce neaparat la o
mai bund reprezentare a intereselor acestora. Dacad respectivii reprezentanti ai grupurilor dezavantaje,
minoritare care participd la negociere se afld pe o pozitie izolatd si nu beneficiazd de anumite masuri de
sustinere a intregului grup de negociatori, atunci aceasta/acestia va/vor esua in a promova interesele grupului
din care provin. Cu toate acestea insa, studiile privind participarea si reprezentarea politicd au aratat ca
probabilitatea de promovare pe agenda de negociere a masurilor menite sd imbunatateasca pozitia unui
anumit grup minoritar/dezavantajat pe piata muncii creste, atunci cand printre negociatori si/sau factorii de
decizie se afla reprezentanti ai acelui grup minoritar.”’

Acesti factori nu au o actiune determinantd, totusi atunci cand analizim gradul de promovare si
implementarea a egalitatii de sanse prin negocieri colective trebuie sa avem in vedere si influenta factorilor
de mai sus.

Pe o piatd a muncii fara traditie in dialog social si/sau fara a politica indelungata si coerenta de promovare
a egalitatii de sanse este mai putin probabil sd putem identifica mecanisme concrete de implementare a
acesteia. De asemenea, este posibil ca Insdsi partenerii sociali sd nu fie constienti de contributia tuturor
subgrupurilor la viata economica si de importanta valorizarii adecvate a acesteia. Pe o piatd a muncii matura,
cu parteneri sociali puternici, cu traditie in mecanismele de dialog social si in promovarea egalitatii de sanse,
aducerea pe agenda a problemelor grupurilor minoritare si solutionarea acestora reprezinta o normalitate.

Desi existd un istoric al egalitatii de sanse in Roménia, datele privind egalitatea de sanse si implementarea
efectiva a legislatiei si a recomandarilor sunt mai degraba reduse. In prezent existd deja cateva studii cu
privire la includerea dimensiunii de gen in activitatea organizatiilor administratiilor centrale si locale, a
sindicatelor si patronatelor®, dar lipsesc cele cu privire la incorporarea principiilor egalitatii de sanse si
diversitatii intelese in sens larg (pentru toate grupurile minoritare si/sau dezavantajate).

26 Vezi subcapitolul destinat participarii femeilor rome pe piata muncii

27 Oana Baluta, Reprezentare in “oglinda” in Gen §i Putere. Partea leului in politica romdneasca, p. 141.

28 Liliana Popescu (coord.) Guvernare pentru Egalitate de Sanse, Ed. Tritonic, Bucuresti, 2005, Cristina Mocanu Gen si Relatii
Industriale, Ed. MediaPrint, Célarasi, 2008, etc.
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CAPITOLUL 3.
METODOLOGIA SI OBIECTIVELE STUDIULUI

Premisa de la care am pornit in realizarea acestui studiu, asa cum am detaliat in subcapitolul precedent,
a fost aceea ca egalitatea de sanse pe piata muncii poate deveni un fapt daca sindicatele au o strategie de
abordare a acestei problematici si/sau daca isi propun sa foloseascd mecanismele interne pentru a asigura
egalitatea de sanse.

Plecand de la ipoteza ca Insasi procesul de negociere colectiva poate fi un mecanism de promovare/
implementare a egalitdtii de sanse, obiectivele acestei cercetari pot fi sintetizate astfel:
- pe de o parte de a creste gradul de cunoastere a problemelor cu care se confrunta femeile
rome salariate,
- dar si de a identifica cu ajutorul sindicatelor posibile mecanisme pentru implementarea
eficienta a egalitatii de sanse pe piata muncii.

Atat tema cat si metodologia utilizatd recomanda studiul ca fiind unul de factura interdisciplinara, la
intersectia intre economie, sociologie si stiinte politice.

Am apelat la un demers metodologic eminamente calitativ, singurul demers capabil sd pund in
evidentd elemente de profunzime legate pe de o parte de experientele de munca, problemele, dificultatile si
obstacolele care afecteaza activitatea profesionald a salariatelor rome, iar pe de alta parte de felul in care
acestea sunt vazute de organizatiile sindicale, inclusiv cele federale si confederale. Alegerea demersului de
cercetare de tip calitativ nu a fost deloc intamplatoare, lipsa informatiilor statistice actualizate cu privire la
ponderea salariatelor de etnie roma 1n diferite sectoare/ocupatii, precum si in structurile sindicale nelasand
autoarelor studiului prea multe alternative metodologice. Fard a avea pretentia de reprezentativitate, am
fixat mai multe puncte din care, prin tehnica bulgarelui de zdpada ne-am identificat respondentele.

Nu in ultimul rand acest demers de factura calitativa ne permite sa identificam acele mecanisme capabile
sd contribuie la cresterea egalititii de sanse prin constientizarea si promovarea intereselor grupurilor
vulnerabile si/sau sub-reprezentate, dar si gradul de dezirabilitate si fezabilitate a acestor mecanisme
identificate

Pentru a avea o imagine completa asupra situatiei salariatelor rome si pentru a surprinde diversitatea
experientelor acestora, analiza se bazeaza pe informatii obtinute din intervievarea salariatelor de etnie roma
provenind din diferite sectoare de activitate si ocupatii, din mai multe localitati (mai mici $i mai mari)
situate Tn mediul urban si rural. Cele mai multe respondente au fost selectate din sectoarele economice unde
activeazd de obicei femeile rome, sectoare precum industria prelucriatoare, sdndtate si asistentd sociald,
invatimant, comert si alte servicii, etc. De asemenea, au fost intervievate femei rome cu nivel redus, mediu
si superior de educatie care experimenteaza probleme diferite la locurile lor de munca, tocmai pentru a
intelege diversitatea dificultatilor si obstacolelor cu care acestea se confrunta. Trebuie sd mentiondm ca
abordarea metodologica se realizeaza dintr-o perspectiva subiectiva, intreaga analiza pornind chiar de la
(auto)perceptiile, credintele si experientele femeilor rome salariate.

Au fost realizate 24 interviuri cu femei rome In comunitati rurale si urbane de romi, in urmatoarele
judete: Prahova, Brasov, Dambovita, Dolj, Célarasi, Giurgiu, Timisoara si Bucuresti. Gradul de acoperire a
tarii a depins de resursele avute la dispozitie. Totusi, considerand cé activitatea economica a femeilor rome
este tributard unei culturi traditionale specifice comunitatilor de romi, dar si unei culturi mai degraba
indiferente, cu acces de intoleranta a pietei muncii roméanesti, putem considera cd experientele de munca ale
femeilor rome nu sunt atat de sensibile la dimensiunea regionala.
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Pentru identificarea femeilor rome salariate, Agentia de Dezvoltare Comunitara ,,impreuni” a mobilizat
resursele din teritoriu dezvoltate prin proiecte si programe cu tematici similare. Prin intermediul unor
persoane de referintd pentru activitatea organizatiilor de romi de la nivel local au fost identificate comunitati
compacte de romi, iar ulterior, prin intermediul reprezentantilor acestor comunitati au fost identificate femei
rome salariate. Ulterior, din recomandare Tn recomandare (tehnica bulgérelui de zapada), au fost identificate
femeile rome intervievate. Am realizat intre 1-3 interviuri in fiecare comunitate, pe de o parte pentru ca
numarul femeilor rome salariate este mai degraba redus, pe de altd parte pentru a reduce un bias al acestor
abordari, si anume introducerea in analiza a unor persoane cu caracteristici comune si implicit cu experiente
de munca similare.

Pe de alta parte, pentru a analiza ulterior in oglindd informatiile colectate, am cautat ca si la nivelul
sindicatelor sa realizdm analize in profunzime la nivelul acelor ramuri caracterizate de procente de salariati
romi mai ridicate decdt media nationald: sdnatate, administratie publica, invatamant, comert, industrie
prelucratoare, transporturi, etc.?’

Pornind de la premisa ca sindicatele insele pot dezvolta fie ,,de sus 1n jos”, fie ,,de jos In sus” mecanisme
cu potential de promovare si implementare a egalititii de sanse, am realizat interviuri atat la nivelul
structurilor confederale, cat si la nivelul sindicatelor de ramura si chiar si de firma/organizatie/institutie.

O atentie speciald a fost acordata organizatiilor de femei din structurile federale si confederale, pentru a
vedea in ce masurd femeile din sindicate dezvoltd un discurs sensibil la probleme legate de diversitatea
femeilor.

Aufostrealizate 22 de interviuri cu lideri si lidere sindicale, identificati de pe web site-urile confederatiilor
si federatiilor sindicale active in domeniile selectate. Desi am dorit sa utilizam si aici tehnica bulgarelui de
zapada, mai ales pentru a ajunge la lidere/lideri romi de sindicate, acest demers a esuat, liderii intervievati
fie neputdnd identifica alti lideri/alte lidere de etnie roma, fie fiind reticenti la stabilirea contactului.
Orientarea noastra catre colegi si colege lideri de organizatii sindicale, heteroidentificate ca provenind din
randul etnicilor romi era perceputa de cei intervievati cu potential de a genera jena si frustrare. Trebuie
mentionat totusi ca pentru atingerea numarului necesar de interviuri, eforturile depuse le-au depésit pe cele
scontate, lovindu-ne de cele mai multe ori de refuzul celor contactati de a dezbate o problema ,,despre care
nu stiu nimic”,

Dupa finalizarea interviurilor in profunzime au fost organizate doua focus grupuri.

Un focus grup a fost organizat cu mediatoare sanitare de etnie roma, avand ca obiectiv participarea
acestora la organizatiile sindicale din sanatate, precum si identificarea potentialului de coagulare a acestora
intr-o organizatie profesionala.

In paralel a fost organizati a masa rotunda cu lideri sindicali federali si confederali pentru a identifica
mecanisme de promovare a problemelor, intereselor si nevoilor grupurilor sub-reprezentate la nivelul
agendei federale/confederale. Avand experienta interviurilor in profunzime, discutia cu reprezentantii
sindicali a oscilat permanent intre o referire in general la grupurile vulnerabile, si referirea in particular la
femeile rome.

29 Ana Maria Zamfir, Cristina Mocanu, Human Capital and Labor Force Participation in Romania — a case study on Romanian
Roma,

http://www.icsw.org/doc/presentation%204Ana%20Zamfir.ppt#268, 13, Disparities in labor force participation (1)

http.://www.docstoc.com/docs/2398522/Human-Capital-and-Labour-Force-Participation-in-Romania a-case
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CAPITOLUL 4.
MUNCA SI PARTICIPARE SINDICALA LA FEMEILE ROME

Pentru o mai buna Intelegere a dublului dezavantaj ce afecteaza femeile de etnie roma pe piata muncii,
este necesar sa analizam 1n profunzime experientele acestora la locul de munca. Sectiunea de fata, realizata
prin analiza informatiilor culese din interviurile cu salariatele rome, isi propune, asadar, sd exploreze
prezenta femeilor rome pe piata muncii, cautdnd sé identifice problemele specifice cu care acestea se
confrunta la locul de munca.

In al doilea rand, sectiunea isi propune si analizeze participarea salariatelor rome la structurile sindicale,
cautand sa evalueze Increderea pe care acestea o au 1n organizatiile sindicale, precum si motivatiile care le
determind sa (nu) devind membre de sindicat. Pentru a intelege mai bine relatia care se stabileste Intre
femeile de etnie roma si sindicate, una dintre cele mai importante intrebari la care ne propunem sa raspundem
este cum si ce actori contribuie, in prezent, la rezolvarea problemelor cu care acestea se confrunta la locul
de munca. De asemenea, sectiunea de fatd va urmari sa puna in evidentd imaginea sindicatelor si a liderilor
de sindicat aga cum se reflecta ea din ochii femeilor rome, dar si asteptarile pe care aceste salariate le au de
la sindicate.

4.1. Femeile rome la locul de munca

Romii in general inregistreaza o participare deficitara pe piata muncii, fiind sub-reprezentati in cadrul
populatiei ocupate si somere si supra-reprezentati in randul persoanelor inactive. Pe fondul unui nivel
educational redus si a atitudinilor discriminatorii existente, mare parte dintre romi muncesc in ocupatii
necalificate sau ca zilieri in agricultura ori alte sectoare economice, activitati ce sunt caracterizate de conditii
precare de munca si securitate sociald redusd. Conform rezultatelor ultimului Recensamant al Populatiei si
Locuintelor (2002), femeile rome sunt active din punct de vedere economic in pondere chiar mai mica decat
barbatii, fapt ce le accentueaza pozitia de vulnerabilitate. Numarul redus de femei rome salariate face din
acestea un grup cu vizibilitate redusa si capacitate scazutd de reprezentare si negociere.

Poate si de aceea, femeile rome intervievate sunt, in marea lor majoritate, multumite cd au un loc de
muncd. Pentru ele, faptul ca sunt salariate reprezinta o realizare. Accesul redus la locurile de munca le face
sd fie mai putin pretentioase in privinta calittii conditiilor de munca. Cu alte cuvinte, din pozitia in care se
afla, femeile rome tind sa se multumeasca cu ,,putin”. Salariatele de etnie roma intervievate par multumite
ca au gasit locuri de munca, fiind mai interesate de conservarea acestora si a beneficiilor pe care le au, decat
sd caute sa 1si Imbundtateasca situatia. Am face o grava eroare dacd am interpreta acest lucru ca fiind
determinat de un model de comportament caracterizat de pasivitate, fiind vorba, mai degraba, despre un
deficit la nivelul ,,capabilitatilor” lor de a utiliza mecanismele formale si informale existente pentru a ocupa
locuri de munca mai bune. Asa se face, ca printre salariatele intervievate exista respondente cu studii medii
sau superioare ce activeaza in posturi ce necesita calificare mai scazuta sau in posturi unde nu isi folosesc pe
deplin cunostintele si competentele dobandite prin scoala. Avand dificultati la intrarea pe piata muncii si la
obtinerea unui loc de munca, multe femei rome se multumesc cu locurile de munca la care au acces si se
concentreaza pe pastrarea acestora.

,Am terminat Facultatea de Drept in 2005, iar acum sunt eleva a Scolii Postliceale Sanitare din

Craiova. Nu am continuat cu dreptul pentru ca nu am gasit, pur si simplu, de lucru.” (mediator sanitar,
Craiova)
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,Am terminat liceul teoretic Tudor Vianu, profil filologie-istorie, apoi la Spiru Haret, Facultatea de
Relatii Internationale si Studii Europene. Sunt salariata cu carte de muncd la o firmd unde sunt gestionar
de doua luni i jumatate. Inainte, am lucrat la croitorie, la tipare si matrite.” (gestionar, Giurgiu)

Cu siguranta, acest comportament este explicat de istoricul de ocupare fragmentata a celor mai multe
dintre respondentele noastre si de pozitia lor vulnerabild pe piata muncii. Majoritatea salariatelor de etnie
roma intervievate au avut dese si lungi perioade de Intrerupere a muncii si de inactivitate, voluntar sau
involuntar, fapt ce le afecteaza atat capacitatea de angajare si promovare, cat si accesul la drepturi si beneficii
sociale. Fie ca ne referim la perioada restructurarilor economice cand intreprinderile au disponibilizat un
numar mare de salariati, fie cd vorbim despre reducerile de personal datorate tehnologizarilor sau de
inchiderea unor intreprinderi, din pozitia lor, salariatele rome au fost si sunt extrem de vulnerabile in fata
pierderii locului de muncéa. Pe fondul unui nivel redus de educatie/calificare i a tratamentului diferentiat
aplicat de unii angajatori, cele mai multe dintre ele Intdmpina dificultati la reincadrarea in munca sau la
mentinerea locurilor de munca. La acest lucru, se adaugé si modelul cultural al etnicilor romi, model ce
asociazd femeile cu familia si sarcinile domestice/gospodaresti. In acest context, femeile rome salariate sunt
caracterizate de un istoric de ocupare cu multe intreruperi, pe perioade importante de timp. Ele ajung deseori
sd fie descurajate si s nu mai aiba incredere in sansele lor de angajare. Asa se face ca parte dintre femeile
rome ajung sa ocupe locuri de muncé neadecvate calificarii lor sau, pur si simplu, s& nu mai caute de lucru
si sa devina persoane inactive.

. Inainte am lucrat tot la salubritate. Asta se intdmpla acum 18 ani. Am plecat eu atunci. Barbatul meu
nu m-a mai lasat...” (lucrator salubritate, Craiova)

Distributia salariatelor intervievate pe sectoare de activitate ne aratd cé acestea lucreaza, in marea lor
majoritate, in sectoare ,,genizate” unde ocupa locuri de munca pentru care oferta de fortd de munca este
redusa, ceea ce Inseamna cd nu existd multe persoane dornice sa activeze in aceste posturi. Salariatele rome
intervievate sunt concentrate, in special, in pozitii de executie slab calificate sau necalificate, specifice
activitatilor de Ingrijire, curatenie (datorat faptului ca au nivel educational scazut) precum si altor servicii
din sectoare precum comert, industrie textild, sdnatate, Invatamant, s.a. De cele mai multe ori, aceste locuri
de munca se asociaza cu conditii dificile (frig/caldurd, zgomot, praf, poluare, mizerie), cu nivel redus de
salarizare si acces minim la cursuri de formare profesionald. De asemenea, in astfel de locuri de munca,
perspectivele de promovare sunt extrem de reduse, fapt ce contribuie la fenomenul de segmentare a pietei
muncii. Asadar, avand un nivel redus de capital uman, mare parte dintre respondentele noastre activeaza in
locuri de muncad de o calitate redusa, respectiv in acel segment al pietei muncii caracterizat de nivel scazut
de salarizare si precaritate accentuata a conditiilor de munca. Din aceste pozitii, salariatele de etnie roma au
probabilitate minima de a ,,avansa” catre locuri de muncad mai bune sau de a reusi sa isi imbunatateasca
situatia la actualele locuri de munca.

In cercetarea noastra am intélnit si femei rome cu nivel ridicat de educatie care activeaza, in prezent, in
ocupatii intelectuale sau in posturi din institutiile publice centrale si locale. Fie ca lucreaza ca profesori sau
mediatori sanitari, munca acestor femei rome vizeaza, cu preponderentd, problemele comunitatilor de romi.
De altfel, relatérile acestor respondente pun in evidenta importanta implicarii lor in comunitate si satisfactia
pe care o au in raport cu munca pe care o desfasoara. Gratie muncii lor, ele declara ca se bucura de prestigiu
inalt in comunitatile din care provin, iar acest lucru are functie motivatoare pentru ele. Multe dintre aceste
respondente planuiesc sd 1si continue studiile si sd avanseze in cariera in special in zona asistentei sociale,
respectiv a interventiilor comunitare. Asadar, chiar daca cele mai multe salariate rome intervievate sunt
concentrate 1n locuri de munca de calitate scazuta, cazurile de femei rome prezente in ocupatii intelectuale
sau in posturi cheie la nivel comunitar subliniazd diversitatea femeilor rome in posturd de salariate si
potentialul lor de dezvoltare.

Salariate rome despre ... problemele salariatelor rome la locul de munca
Atunci cand sunt intrebate despre problemele lor la locul de munca, respondentele noastre sunt reticente
sd vorbeasca despre acestea. In ciuda conditiilor dificile de munca, lucru ce a reiesit din relatarile unora

dintre ele, precum si a altor probleme legate de salarii sau de climatul de lucru, salariatele intervievate ezita
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sd se planga de acestea. Aflate in pozitii vulnerabile, respondentele noastre fie nu isi constientizeaza
problemele sau nu vor sé le faca publice.

., Operator: Ai avut vreodata vreo problema de cand esti angajata?

Respondent: Nu, nu am avut nici o problemd.

Operator: Inteleg ci uneori nu vi se dau salariile sau bonurile de masd...astea nu sunt probleme?
Respondent: Ba da, dar s-au rezolvat!” (confectioner, Targoviste - Mocesti)

Totusi, din relatarile salariatelor rome privind experientele lor la locul de munca, se desprind o serie de
probleme specifice cu care acestea se confruntd in mod obignuit. Cel mai adesea, salariatele vorbesc despre
probleme legate fie de identitatea lor etnic, fie de cea de gen. In plus, ele se confrunti si cu probleme care
afecteaza si alti salariati aflati in pozitii vulnerabile sau In anumite sectoare economice, aga cum sunt salariile
mici, intarzierile si abuzurile in plata acestora sau conditiile precare de munca. Astfel, problemele mentionate
de majoritatea respondentelor noastre sunt tratamentul diferentiat la locul de munca, nivelul redus de
salarizare, coruptia, precum §i abuzurile si nerespectarea drepturilor salariatilor.

Tratament diferentiat (subiectiv) la locul de munca

Abordarea metodologica utilizata ne permite sa vorbim despre tratament diferentiat subiectiv, adica
despre situatiile considerate astfel exclusiv de cétre subiectii intervievati, respectiv de catre salariatele rome.
In ciuda limitelor evidente ale acestei abordiri, ea este utilizata de cercetitori*® din lumea intreaga,
considerandu-se cd oferd informatii valoroase despre perceptiile si credintele indivizilor cu privire la
experientele lor. De altfel, Katherine C. Naff (1995) a demonstrat stiintific cd perceptia unei situatii
discriminatorii poate afecta dezvoltarea profesionald a indivizilor aproape la fel de mult ca si existenta unor
bariere ,,0biective”.

Majoritatea respondentelor noastre declara ca au parte, aproape zilnic, de tratament diferentiat pe criterii
etnice din partea diferitelor persoane si actori cu care intrd In contact in timp ce isi realizeaza activitatea
profesionala. Astfel, ele experimenteaza o multitudine de forme de tratament diferentiat de la cei cu care
relationeaza, atat formal, cat si informal. Tratamentul diferentiat se manifestd cu preciddere din partea
colegilor, sefilor, personalului din departamentele administrative, clientilor/beneficiarilor, precum si de la
persoane din institutiile publice si organizatiile cu care salariatele rome lucreaza.

Multe dintre salariatele intervievate relateaza despre discutiile informale pe care le aud printre colegii
lor si care sunt jignitoare la adresa romilor in general. Comentariile nu fac referire directa la ele, ci la alti
romi sau la fapte relatate in presa despre romi. Toate respondentele se simt deranjate de continutul acestui
tip de discutii, alegand sa le ignore pentru a nu fi afectate peste masura. De fapt, este vorba despre o strategie
de supravietuire/conservare pe care respondentele noastre o dezvolta 1n relatia cu colegii si colegele de alta
etnie.

,,Se mai intampld, la o cafea, chiar zilnic, sa se vorbeasca despre tigani si eu chiar ma simt marginalizatd
asa. Incerc sa nu le dau atentie...” (coafeza, Craiova)

,,Cand se vorbeste despre tigani, incerc sa ignor §i sa plec mai departe. Ma gandesc ca e o situatie in
care se discuta in general despre romi si din care nu ag face parte si eu. Cam asta e situatia... Altfel, nu as
rezista!” (cadru universitar, Craiova)

,, Colegele mele...daca vor sa facda o comparatie pentru ceva rau...zic: <esti ca un figany. Si atunci ma
simt chiar prost...mai ales cd eu am recunoscut ca sunt tigancd, nu m-am ascuns.” (casier, Ploiesti)

30 in rezultatele studiului “Broadening the Agenda” arata ca 21% dintre femeile rome se simt discriminate la locul de munca pe
criteriul de gen si 58.4% se simt discriminate pe criteriul etnic p.64
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,La scoala, am avut o divergentd acum 3-4 zile cu o femeie care avea copilul acolo. A spus ca «scoala
asta o sa se strice repede, pentru ca aici vin §i tiganiiy. Nu mi-a picat prea bine. Eu sunt tiganca si sunt
mdndra ca sunt tigancd.” (mediator sanitar, Giurgiu)

In mod frecvent, referirile care se fac la adresa romilor reproduc stereotipurile etnice existente la nivelul
populatiei majoritare despre persoanele de etnie roma. Respondentele noastre se simt asociate cu cei despre
care se discutd si totodata etichetate, fiind deranjate de continutul negativ al acestora.

,Asa, verbal, auzim la tot pasul: «cutare lucru s-a intamplat pentru ca sunt tigani). Insa ceva concret,
nu am auzit nimic pana acum. Oamenii s-au obignuit sa ne eticheteze. Toate se intdmpla pentru ca suntem
tigani. Nu e usor!” (mediator sanitar, Giurgiu)

., Nu suntem vazuti bine ca suntem tigani. Asa ne zic §i ne injura” (lucrator salubritate, Craiova)

In baza acestor stereotipuri, mai multe respondente povestesc c¢i sunt frecvent suspectate de furturi sau
alte infractiuni. De multe ori, ele trebuie sa faca eforturi pentru a contracara sau infirma continutul acestor
stereotipuri. Insa, chiar si asa, etichetdrile si tratamentul diferentiat persistd, iar ele se simt nedreptitite si
descurajate.

,, Cum disparea ceva, noi eram controlate la poarta. Dar, se cunogtea din cum ne controla, cd a disparut
ceva si fac control mai amanuntit” (confectioner, Targoviste)

., La inceput nu ne primeau cand mergeam cu treabad la dispensar. Spuneau ca sa nu furam ceva...”
(asistent medical comunitar, Prahova)

., Daca esti romd, trebuie sa muncesti de doud ori mai mult.” (mediator sanitar, Giurgiu)

»Matusa mea e directoare la tesatorie la Brasov si tot e considerata tiganca. E mai brunetica. E
apreciata de toata lumea, dar e tiganca.” (confectioner, Targoviste)

Sunt si salariate rome care ne declara ca isi aud colegii vorbind despre ele si facand referire directa la
apartenenta lor etnica. $i in aceste situatii, ele aleg sd ignore comentariile pe care le aud pentru a putea sa
relationeze, in continuare, cu respectivii colegi. De aceea, relatiile de prietenie si incredere dintre ele si
colegii de alta etnie sunt destul de rare, fapt ce le mentine intr-o stare de izolare, obligdndu-le s munceasca
intr-un climat in care nu se simt confortabil sau chiar intr-unul care le este ostil.

,Am fost acceptata de colegi, cel putin in fata. Pe la spate, au fost multe situatii in care mi-am auzit
vorbe.” (mediator sanitar, Giurgiu)

., Niciodata nu iti spune cineva ca nu e locul tau acolo pentru ca esti tiganca. Insa, ti se da de inteles.”
(mediator sanitar, Brasov)

,»Chiar daca in fata se comunica bine. In spate, existda un cerc al celorlalte femei...si ma barfesc...zic
ca sunt tigancd...vorbesc despre multe lucruri neadevarate...inventeaza ceva, numai sd aiba ce vorbi despre
mine §i sa rada. Tot timpul e asa!” (casier, Ploiesti)

., Colegele din spital nu ne considera pe noi colege. Noi, le-am numi pe ele colege, insa ele nu ne
numesc pe noi niciodatd asa.” (mediator sanitar, Brasov)

In alte cazuri, cei care discrimineaza nu se sfiiesc sa isi exprime atitudinile direct fati de femeile de etnie
roma. Asa se face ci una dintre respondente relateaza ca a experimentat o situatie discriminatorie chiar din
partea unei persoane aflate intr-o pozitie de decizie care, profitind de permisivitatea cadrului legal, i-a
blocat accesul citre un loc de munca pe care l-ar fi putut ocupa.
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,Am dat concurs pentru postul de expert pentru romi in Primarie si primarul a zis «ca bagam lupul la
oi». Apoi, primarul a spus cda nu are bani sa plateasca si ca face cumul de functii pentru alti angajati ai
Primariei care sa se ocupe §i de aceastd problema. Mie mi-a zis clar: <esti tiganca §i nu te vreau in Primarie).
Acum l-au schimbat pe acest primar.” (mediator sanitar, Giurgiu)

Multe dintre salariatele rome intervievate povestesc despre distanta sociala care exista intre ele si etnicii
majoritari iar aceasta se manifesta si in relatiile de muncd de zi cu zi. Se simt puse intr-o pozitie de
inferioritate numai pe motivul apartenentei lor etnice, indiferent de calitatea lor umana sau de performantele
profesionale. Intersectia identitatii etnice cu situatia financiara precard a unora dintre salariatele rome nu
face decat sa adanceasca starea lor de marginalizare in raport cu cei din jurul lor.

,,Se simt diferentele dintre mine i celelalte colege. Cdteodata se simt diferente financiare, iar cdteodatd
diferente sociale” (mediator sanitar, Brasov)

., Stiu de alte fete rome ca li se vorbeste urdt, nu le baga nimeni in seamd pentru ca sunt amardte §i nu-
s curate.” (confectioner, Tdrgoviste - Mocesti)

De asemenea, sunt si salariate care povestesc despre tratamentul diferentiat din partea celor care lucreaza
in departamentele administrative ale firmelor si institutiilor unde sunt incadrate. Se intdmpla ca aceste
persoane care se afld in pozitii cheie pentru organizarea si functionarea oricarei firme sa trateze diferentiat
salariatii ce activeaza in posturile de executie slab calificate si necalificate, respectiv salariati care se afla in
pozitii vulnerabile. Unele femei rome nu au capacitatea sa reactioneze adecvat la acest tip de tratament
diferentiat, renuntand, cateodata, chiar la locurile de munca unde intampina astfel de probleme. Acest
comportament este o expresie a descurajarii lor §i a perceptiei cad nimeni §i nimic nu le poate ajuta Intr-o
situatie de tratament diferentiat. De fapt, acest lucru se Intdmpla mai ales in cazul femeilor provenind din
comunitati de romi marginalizate care au capacitate scazutd de a accesa si utiliza mecanismele institutionale
existente.

,,Am avut o colega tot roma care era mai retrasa...nu prea iegise ea in lume...iar cei de la secretariat nu
vroiau sd o primeascd. Ma puneau pe mine sa iau si actele ei. Cand am refuzat sa fac asta, au tipat si m-au
dat si pe mine afara. Dupa un timp, fata aia si-a dat demisia. A simfit opresiunea si a plecat. Era foarte
neagra §i nu a vrut nimeni sa o ajute!” (mediator sanitar, Brasov)

Din relatarile salariatelor rome, se constata ca ele sunt cu atat mai expuse la tratament diferentiat cu cat
pielea lor este mai inchisa la culoare. Asadar, cu cat apartenenta la etnia roma este mai evidenta, cu atat este
mai greu pentru ele sa evite situatiile discriminatorii in care sunt nedreptétite sau tratate diferit fata de restul
salariatelor. Cu siguranta, femeile cu pielea mai inchisa la culoare sunt asociate, mai usor, cu stereotipurile
negative despre romi, fiind mai expuse, astfel, la discriminare.

. Eu ma inteleg bine cu restul personalului, insda pe mine ma avantajeaza si culoarea pielii, ceea ce nu
pot spune despre celelalte mediatoare sanitare” (mediator sanitar, Brasov)

,, 91 medicii de familie le primesc mai bine pe mediatoarele mai albe.” (mediator sanitar, Giurgiu)

Mai grav este atunci cind salariatele rome simt cd au parte de tratament diferentiat chiar din partea
sefilor lor directi. In aceste situatii, ele se simt nedreptatite si astfel isi pierd increderea in actiunile sefilor si
in capacitatea acestora de a le evalua corect munca lor. Mai mult, exista respondente care percept aceasta
situatie ca fiind una generalizata la toti sefii; cd aceastd problema reprezintd un dat pentru toate locurile de
munca In care activeaza salariatele rome.

., Cdnd lucram la centrala telefonica, eram mereu certata fara motiv. Eu o schimbam pe sefa telefonista

si tot timpul imi gdsea cdte ceva... Imi ficea referate din orice. Am fost cercetatd si la Directie. Am luat-o
ca pe o intentie rea!” (mediator sanitar, Giurgiu)
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., Operator: A existat vreodatd suspiciunea ca sefa de linie e mai pdrtinitoare cu romancele decdt cu
celelalte? Respondent: Da. Dar, astfel de situatii existd in fiecare sectie” (confectioner, Targoviste -
Mocesti)

,,Sunt alte fete rome in spital, tot femei de serviciu ca mine, care au plecat pentru ca seful lor le vorbea
foarte urdt. Le zicea in fatd nesimtite), <ingdlate) sau ca (nu sunt in stare sa faca nimic bine.” (femeie de
serviciu, Ploiesti)

De asemenea, parte dintre salariatele rome intervievate s-au simtit tratate diferit de catre reprezentantii
institutiilor cu care trebuie sa colaboreze in activitatea lor profesionala. Astfel de experiente au un impact
negativ asupra realizarii sarcinilor de serviciu, dar si la nivelul increderii in sine a femeilor rome salariate.

., Personalul medical din spitale, autoritatile de la Primarii sunt cei care fac diferente intre noi §i
romance. Nu trebuie sd fii prea inteligent ca sa iti dai seama cum esti privit!” (mediator sanitar, Brasov)

., Ca mediator sanitar, zilnic, trebuie sd intri in spitale. In unitdtile medicale e mai greu sd fii primit bine
pentru ca aici e un nivel ridicat de educatie §i automat intervine o diferenta de statut. Sunt tot felul de
reactii din partea personalului medical...te dau afara...” (mediator sanitar, Giurgiu)

., lesi din comunitate femeie simpla. Altceva nu ai facut decat sa faci i sa cresti copii (...) Si te trezesti
in fata doctorilor, primarilor cu care trebuie sa vorbesti. Daca nu ai reusit in cinci minute sa expui problema,
te-au dat pe usa afara’ (mediator sanitar, Bragov)

Exista si situatii cand nu-si pot Indeplinii responsabilitatile legate de locul de munca. Astfel, o parte
dintre respondentele noastre ce activeaza in sectorul serviciilor declard faptul cé au parte de tratament
diferentiat chiar din partea clientilor/beneficiarilor care refuza interactiunea cu ele. In acest caz, pe langa
imposibilitatea exercitarii meseriei, exista cazuri cand sunt excluse de la propriul loc de munca.

., Au mai fost clienti care ne refuzau serviciile pentru ca suntem de etnie romd. Asta se intampla cand nu
era sefa. Cand era sefa, nu era nici o problema.” (coafeza, Craiova)

Dincolo de tratamentul diferentiat cauzat de apartenenta lor etnicd, salariatele rome sunt expuse si
discriminarii/defavorizarii de gen pe care o constientizeaza in mare parte. Pe de o parte, salariatele cu studii
superioare care activeaza in medii preponderent masculine povestesc ca sunt, deseori, marginalizate de
catre colegii lor barbati care monopolizeaza accesul la oportunititile existente. Din relatérile acestora reiese
ca se simt ignorate de barbatii cu care lucreaza cand vine de vorba de acces la informatii sau alte oportunitati,
fapt ce contribuie la accentuarea gradului lor de invizibilitate la locul de munca. Aceste respondente declara
ca se simt excluse din retelele sociale, la care nu au acces si fac eforturi suplimentare pentru a suplini
deficitul de vizibilitate cu care se confrunta.

.. In cercul asta de profesori aici la facultate, sunt mai mult barbati si eu fiind singurd, nu sunt informatd
in permanentd de conferinte, de seminarii care se desfasoara. Sunt marginalizata! Nici un barbat nu ma
sund sa-mi spund §i mie cd pe data cutare se va desfasura cutare eveniment, in interiorul sau exteriorul
facultatii. Trebuie sa aflu eu singurd.” (cadru universitar, Craiova)

Pe de alta parte, mai multe femei rome intervievate se plang de probleme care sunt specifice femeilor in
general si care sunt legate de faptul ca trebuie sa isi armonizeze viata profesionald cu activitatea de crestere
si ingrijire a copiilor sau cu alte sarcini domestice. Ele resimt aceste probleme ca pe o presiune care apasa
exclusiv asupra lor §i care le afecteaza activitatea de la serviciu.

,Am avut copilul bolnav si eu mi-am luat concediu medical, iar cand mi-am luat concediu medical,
seful mi-a facut referat.” (confectioner, Targoviste, Mocesti)

., Seful cel nou e foarte rau. Nu ne intelege de loc. Mai avem si noi copii. Acum spre exemplu, am fata
bolnava. Ce sa fac?” (lucrator salubritate, Craiova)
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., Exista probleme ale femeilor pentru ca femeile sunt foarte diferite de barbati. Depinde de statutul
femeii.” (cadru universitar, Craiova)

., Cdnd esti femeie trebuie sd faci si treburi gospodaresti, sd fii si mama si sotie si la muncd.” (mediator
sanitar, Giurgiu)

Relatirile celor mai multe dintre salariatele rome intervievate pun 1n evidentd fenomenul de segregare a
pietei muncii. Respondentele noastre din pozitii de executie slab calificate vorbesc despre cei de la ,,birouri”
ca si cum ar face parte dintr-o lume diferita, relatiile lor cu acestia fiind mediate, de multe ori, de seful direct
care le reprezintd interesele in fata persoanelor din pozitiile ierarhice superioare. Parte dintre aceste salariate
nu cunosc multe lucruri despre firmele in care lucreazi, modul lor de organizare sau activitatea acestora. In
lipsa informatiilor si a participarii lor la procesul de negociere si decizie din organizatie, unele salariate
rome raman neintegrate si izolate in lumea celor care realizeaza sarcini de executie si care nu au nici un
cuvant de spus.

,,Operator: Cam cdt de mare este firma? Are multe filiale? Respondent: Nu stiu, nu am aflat.

Operator: Cum decurge relatia cu ceilalti salariati? Respondent: Nu prea am tangente cu ei. Vorbesc
doar cu domnul inginer” (gestionar, Giurgiu)

,,Oricum cu noi nu vorbeste nimeni. Exista birouri, au secretare. Noi nu stim nimic.” (confectioner,
Targoviste - Mocesti)

,, Operator: Cu persoanele de la resurse umane cum va intelegeti? Discutati direct cu ei?

Respondent: De cate ori avem probleme, mergem la sefa de linie si sefa de linie merge si vorbeste...”
(confectioner, Tdargoviste - Mocesti)

,Sunt acesti ingineri care sunt §i sefi de turda. Ei raspund de salarii, de masini, de tot” (gestionar,
Giurgiu)

,Am avut o problema cu rinichii §i am lipsit. Domnul inginer mi-a zis sd ii aduc o hdrtie de concediu.
Am adus adeverinta medicala si mi-a zis domnul inginer ca nu e valabila. Mi-a zis sa ma prezint la medicul
de familie al firmei” (gestionar, Giurgiu)

Asadar, tratamentul diferentiat pe criterii etnice si/sau de gen pe care 1l experimenteaza salariatele rome
intervievate la locul de munca capata forme diferite de la ignorare, marginalizare, pana la comportamente
jignitoare sau discriminatorii. Cel mai frecvent, ele se simt tratate diferentiat de catre colegi, sefi, clienti/
beneficiari si de catre personalul din departamentele administrative sau din alte institutii cu care trebuie sa
colaboreze. Aceste situatii au drept efect faptul ca salariatele rome nu se bucura de acces egal la diferitele
oportunitati sau drepturi, i nici de un climat de lucru propice activititilor profesionale. Toate acestea conduc
la mentinerea lor intr-o stare de izolare si invizibilitate, fapt ce contribuie la descurajarea si vulnerabilizarea
lor pe piata muncii.

Probleme legate de calitatea locurilor de munca

Asa cum s-a vazut in subcapitolele precedente, respondentele noastre lucreaza cel mai adesea, in locuri
de munca necalificate sau slab calificate unde sunt prost pldtite si muncesc in conditii precare. Un motiv
determinant pentru aceasta situatie il constituie si faptul ca nivelul educational este unul destul de scazut.
Salariile acestora nu depasesc cu mult salariul minim pe economie, fapt ce le plaseazd intr-o pozitie
accentuatd de vulnerabilitate sociala. Cu toate acestea insa, si salariatele rome intervievate cu nivel crescut
de educatie si activeaza in ocupatii intelectuale (profesor) sau in posturi din institutiile publice locale sau
centrale (mediator sanitar) ocupa locuri de munca cu nivel redus de salarizare, sunt integrate pe posturi de
munci necalificate sau slab calificate pentru care nu sunt cerinte legate de nivelul de studii. In aceste conditii,
nivelul scazut al salariului reprezintd cea mai stringenta problema mentionata de respondente. De asemenea,

26



cele care activeaza in forme precare de ocupare asa cum sunt cele angajate cu contract pe perioada
determinata si cele cu timp redus de lucru povestesc despre dificultatile pe care le au lucrand in astfel de
locuri de munca de calitate scazuta.

., Pai, primesc in mand un milion doud sute — un milion trei sute...cam asa. Eu lucrez cu sfert de norma
aici la gradinitd. La inceput, nici nu aveam carte de muncd...nu eram trecutd pe stat. O vreme, au pus
educatoarele mdana de la mana si imi dadeau bani pentru curdtenie. Apoi, mi-au fdacut carte de munca”
(femeie de serviciu, Craiova)

., As vrea §i eu sa ajung in randul lumii...sa nu mai trdiesc in incertitudine §i sa am contract pe perioada
nedeterminata. Si sa primim si noi bonuri de masa.” (mediator sanitar, Craiova)

Unele respondente declard ca dificultatile financiare le motiveaza sa lucreze, in mod obisnuit, ore
suplimentare pentru a castiga bani in plus la salariu. Astfel de practici care sunt, in limita unui numar de ore
suplimentare, in acord cu cadrul legal indica, totusi, probleme specifice privind politicile de salarizare pentru
anumite categorii de salariati. In plus, perceptia unor reguli diferite care se aplica diferitelor categorii de
salariati adanceste diferentele, contribuind la descurajarea salariatilor din pozitii vulnerabile.

,,Respondent: Cu orele suplimentare luam mai mult. Cand nu stateam peste program, luam doar 3-4
milioane. Depinde...

Operator: Orele peste program sunt intotdeauna platite?

Respondent: Cateodata da, cdateodata nu. Fetele care lucreaza la croit, si au salarii mici, compenseaza
cu orele peste program. Masinistele isi iau ore libere in contul celor suplimentare. Pentru fiecare categorie
de muncitori exista un anumit sistem de calcul.” (confectioner, Tdargoviste)

O alta problema desprinsa din relatarile unora dintre respondente este aceea a neinregistrarii salariului
intreg/real 1n cartea de munca. Se stie cd existd anumite sectoare economice unde aceste practici sunt mai
frecvente printre care se numara si industria textild si unde cei mai vulnerabili sunt chiar salariatii ce fac
parte din grupurile defavorizate pe piata muncii, salariati care nu isi cunosc bine drepturile, respectiv salariati
din posturi slab calificate si necalificate (C. Ghindraru et al., 2004). Astfel de practici care incalcd in mod
flagrant drepturile salariatilor, reducandu-le beneficiile sociale, dar si accesul la credite si alte oportunitati
sunt prezente, mai degraba, in cadrul firmelor nesidicalizate. Acesta este si cazul unora dintre respondentele
noastre din industria textila.

,Au plecat mai multe romdnce din firma. Au plecat pentru ca dupd ce s-a schimbat numele firmei au
facut contractele de munca pe minim pe economie, iar inainte erau pe cdt luam in mdnd. Si cand s-a
schimbat nu le-a convenit si au plecat.” (confectioner, Targoviste)

,Am salariu in mdna de 6,5-7 milioane. Pe cartea de muncad, am trecut salariul minim. De fapt,
intotdeauna am avut salariul mai mic pe cartea de munca” (confectioner, Targoviste - Mocesti)

, Pe cartea de munca am salariul minim, Dar, in mdnd, iau mai mult. Depinde...” (confectioner,
Targoviste - Mocesti)

Nemultumirile salariatelor intervievate cu privire la calitatea locurilor lor de munca sunt dominate in
principal de nivelul scézut de salarizare. De asemenea, respondentele aflate in formele cele mai precare de
ocupare asa cum sunt cele cu contract pe perioada determinatd (mediatorii sanitari) sau cu timp redus de
lucru (femeie de serviciu) se declara profund nemultumite de aceasta situatie care le accentueaza starea de
vulnerabilitate.

Practica de a nu lua atitudine 1n astfel de cazuri a devenit o ,,normalitate” in randul acestora iar grija
pentru pastrarea locului de munca, indiferent de conditiile oferite, reprezentd o prioritate pentru ele.
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Lipsa capitalului social si coruptie

Desi au educatia necesara, unele dintre respondentele noastre sunt incadrate pe posturi sub nivelul lor de
studii sau unde nu isi utilizeaza adecvat cunostintele si competentele detinute. Pe de alta parte, femeile rome
cu nivel mai scazut de educatie riman blocate in locuri de muncé de calitate joasa, fard acces la formare
profesionala si promovare. Este cunoscut faptul ca membrii grupurilor defavorizate sunt mai slab integrati
in retelele sociale, neavand, astfel, acces egal la informatii si oportunitati de ocupare existente (Rees, 1966;
Parnes si Kohen, 1975, Rosenbaum si al., 1990, Wallace si al, 1993, Okano, 1995; Wong si Salaff, 1998).
Atunci cand reusesc sa intre pe piata muncii, membrii grupurilor dezavantajate, printre care se numara si
romii, ocupa posturi unde conditiile de munca sunt precare, avand sanse minime de mobilitate catre locuri
de munca mai bune. Datorita nivelului redus de capital uman, a prezentei actelor discriminatorii pe piata
muncii §i a participarii lor scazute la retelele sociale, ei raman izolati in astfel de pozitii, avand probabilitate
mai mare de tranzitie in situatia de somaj sau in cea de inactivitate, decat de a promova intr-un post mai
bun.

Exista anumite sectoare, agsa cum sunt invatdmantul universitar $i domeniul juridic, unde accesul la un
post cu statut inalt depinde si de relatiile personale ale indivizilor. Aflate in astfel de situatii, cateva dintre
respondentele noastre cu nivel inalt de educatie relateaza despre obstacolele pe care le-au experimentat in
tentativele lor de a ocupa un loc de munca n aceste domenii.

., Nu am continuat cu dreptul pentru ca nu am gasit, pur si simplu, de lucru. Nu am reusit sa intru pe
ldnga un avocat. Mi s-au cerut bani, nu am avut posibilitati materiale §i nu am mai continuat. M-am axat
pe domeniul medical acum” (mediator sanitay, Craiova)

., As elimina coruptia, dar nu cred ca se poate. Coruptia m-a afectat pentru cd automat chiar dacd esti
bun si iti faci cum trebuie meseria sau ce ai tu de facut, vine altcineva din afara si poate sa ajungd inaintea
ta sau tu sd fii dat la o parte” (cadru universitar, Craiova)

4.2. Salariatele rome...despre relatia lor cu sindicatele

Atunci cand vorbim despre un grup defavorizat si/sau care este redus din punct de vedere numeric sau
care are o capacitate slabd de a-si cunoaste si promova interesele pe piata muncii, trebuie sd ne punem
problema reprezentarii acelui grup la nivelul structurilor sindicale.

De aceea, ne propunem sa analizam participarea salariatelor rome la organizatiile sindicale, mecanismele
si modalitatile de rezolvare a problemelor lor la locul de munca, precum si imaginea sindicatelor aga cum se
vede ea prin ochii femeilor rome.

Participarea salariatelor rome la structurile sindicale

Dupa participarea lor la structurile sindicale, salariatele rome intervievate se mpart in trei categorii:
cele care sunt Inscrise in sindicat, cele care nu sunt inscrise si cele care sunt inscrise fara sa stie mai nimic
despre acest lucru.

Printre respondentele noastre, nu existd foarte multe salariate rome care sa fie membre de sindicat. De
altfel, cele care sunt inscrise in organizatiile sindicale activeaza in sectoare publice precum invatamantul si
sandtatea care sunt, prin traditie, sectoare puternic sindicalizate sau in alte firme sindicalizate din sectorul
privat cum sunt spre exemplu cele din transporturi. Asadar, salariatele rome intervievate sunt inscrise in
structurile sindicale acolo unde si majoritatea colegilor lor sunt inscrisi intr-un sindicat. De altfel, in cateva
dintre cazuri, salariatele intervievate care sunt membre de sindicat relateaza cad au beneficiat de suportul
reprezentantilor sindicali pentru a-si rezolva unele probleme punctuale la locul de munca.
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,Cand am o situatie la serviciu sau un dosar mai complicat...se rezolva si cu ajutorul celor de la
sindicat” (casier, Ploiesti)

Salariatele rome membre de sindicat au fost motivate sa faca aceastd optiune gratie beneficiilor concrete
obtinute prin inscriere: bonuri cadou, bilete de odihna la preturi reduse, cadouri de sarbatori, etc. Este firesc
interesul lor pentru acest tip de beneficii, dat fiind nivelul foarte scazut de salarizare. Totusi, vorbind despre
motivele Inscrierii 1n sindicat, nici una dintre respondente nu face referire la implicarea sindicatelor in ceea
ce priveste respectarea drepturilor salariatilor sau in cazul conflictelor de munca, neconstientizand foarte
clar acest rol al sindicatelor in intreprinderi.

., Sunt avantaje §i dezavantaje. Daca toata lumea era inscrisa in sindicat, eu de ce sa nu beneficiez?
Erau niste mici avantaje in momentul in care te inscriai §i pentru mine au contat intr-un fel.” (cadru
universitar, Craiova)

., Am intrat in sindicat pentru ca ni se ofereau bonurile acelea de masa de Craciun sau de Paste. Cdnd
aveam concediu de odihna, ni se dadeau niste bilete de odihna la un pret mai mic...aveam niste facilitati.”
(mediator sanitar, Craiova)

Pe de alta parte, multe dintre salariatele rome intervievate, in special cele care lucreaza in sectorul
privat’! nu sunt inscrise in sindicat. Unele dintre ele lucreaza in intreprinderi unde exista organizatii sindicale,
in vreme ce altele nici nu stiu dacd au sau nu sindicat in unitatea economica in care lucreaza. Salariatele care
lucreaza in firme sindicalizate fara a fi membre de sindicat isi exprima neincrederea in capacitatea acestuia
de a le aduce beneficii, fapt ce reflecta, de fapt, necunoasterea rolului si actiunilor acestora. Celelalte fie nu
stiu ce este acela un sindicat, fie nu stiu daca exista sindicat acolo unde lucreaza. Asadar, din relatarile
respondentelor care nu sunt membre de sindicat, se constata faptul cd necunoasterea a ceea ce este si ce face
sindicatul reprezintd un factor determinant al neparticiparii acestora la structurile sindicale.

Datoritd unei comunicari deficitare a multor salariate rome cu colegii lor, se desprinde o nevoie specifica
a acestora de a fi mai bine informate cu privire la importanta si avantajele participarii la organizatiile
sindicale, precum si cu privire la rolul acestuia pe piata muncii $i In intreprinderi.

., Operator: Stii daca exista sindicat in intreprindere? Respondent: Nu, nu stiu ce sa va spun...”
(confectioner, Tdargoviste, Mocesti)

,, Cred ca exista sindicat in fabricd. Eu oricum nu sunt la sindicat. Cu noi, oricum, nu vorbegte nimeni.”
(confectioner, Targoviste, Mocesti)

Neincrederea unora dintre respondente legata de ce ar putea face sindicatele pentru ele si pentru
respectarea drepturilor lor are mai multe cauze. In primul rand, este vorba despre lipsa informatiilor
disponibile cu privire la rolul si actiunile sindicale, fapt explicat si de pozitia marginalizata a unor salariate
rome la locul de munca. In al doilea rand, se identifici si o tendintd de auto-marginalizare manifestatd prin
neincredere salariatelor rome in sansele lor la un tratament egal. De asemenea, unele dintre femeile
intervievate 1si exprima credinta ca nimeni nu ar fi motivat sd promoveaza interesele salariatilor aflati in
formele cele mai precare de ocupare, asa cum sunt respondentele angajate pe perioadd determinata sau cu
program redus de lucru. Mai ales acestea se simt total nereprezentate, neavand, astfel, nici o motivatie
pentru a deveni membre de sindicat.

., Exista sindicat in judet, dar nu sunt membra de sindicat si nici una dintre fetele din judet nu sunt. Nu
Stiu cu ce ne-ar ajuta pentru cd noi avem contract pe perioada determinatd.” (mediator sanitar, Brasov)

“Nu ne trateaza ca pe ei. Ei au studii, noi nu... si ne spun asta tot timpul.” (mediator sanitar,
Prahova)

31 aici ne referim la femeile rome intervievate din domenii precum confectii, restaurante sau cosmetica.
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Mai mult, din relatarile salariatelor rome, se constata faptul ca unele dintre ele sunt membre de sindicat
fara a sti prea multe despre asta. Cateva dintre respondente nu cunosc nici macar numele sindicatului la care
sunt inscrise si cu atdt mai putin pe cel al liderilor/reprezentantilor care trebuie s le reprezinte interesele. In
rest, femeile rome care sunt membre de sindicat se rezuma la o participare pasiva, limitandu-se la primirea
acelor beneficii asociate statutului de membru de sindicat (bonuri cadou, bilete de odihna, etc.). Ele nu
participa la sedinte, Intalniri sau eventuale actiuni de protest si nici nu au facut vreodatd propuneri pentru
agenda sindicala.

,, Operator: Sunteti membra de sindicat? Respondent: Am vazut pe fluturag cd sunt.
Operator: Stiti cum se numeste sindicatul acesta? Respondent: Nu.

Operator: Ati vrea sa ramdneti membra de sindicat? Respondent: As vrea sa cunosc persoanele de
acolo.” (mediator sanitar, Giurgiu)

., Operator: Ai participat vreodata la sedintele de sindicat? Respondent: Nu.
Operator: Ai apelat vreodata la sindicat? Respondent: Nu.” (cadru universitar, Craiova)
Despre cum isi rezolva salariatele rome problemele la locul de munca...

Salariatele rome intervievate au declarat ca, in general, evita sa se planga de problemele lor de la locul
de munci pentru a nu isi pune in pericol slujba. In plus, ele aleg si nu dezvolte un astfel de comportament
si pentru a nu fi etichete drept ,,certarete” si ,,scandalagioaice”, caracteristici prezente in stereotipul negativ
al populatiei majoritare despre romi. De altfel, salariatele rome evita sa se planga de problemele lor pentru
ca nu cunosc sau nu au incredere In mecanismele formale si informale care exista in organizatii pentru
rezolvarea diferitelor probleme ce pot sa apara la locul de munca.

., Pe oriunde am muncit, chiar daca am avut probleme...eu nu am fdacut caz, am fost femeie supusa §i
mi-am vazut de treabd.” (femeie de serviciu, Ploiesti)

., M-am simtit de multe ori nesustinuta la serviciu.” (mediator sanitar, Brasov)

, Nu am avut asa o problema sa merg si sa cer ajutorul. Dar nici nu am auzit cazuri in care sa fi apelat
cineva la sindicat si sd fi reusit.” (cadru universitar, Craiova)

Totusi, cand au probleme la serviciu, femeile rome intervievate apeleaza, mai degraba, la sefii directi
sau la organisme ale societatii civile. In putine cazuri, salariatele intervievate relateaza si despre situatii in
care s-au bucurat de suportul sindicatului in rezolvarea problemelor lor.

., Cand mi-a facut sefa referat, au cercetat... a trebuit sa merg si la Directie sa dau explicatii...Nu stiu
cum s-a terminat cd nu am pdtit nimic, nu am primit nici o sanctiune. Dar nici sefa nu a patit nimic. Aveam
atunci o responsabila la sindicat si mergea acolo si vorbea cu ei.” (mediator sanitar, Giurgiu)

,,Cand am venit eu la ghiseu, fetele lucrau mereu la aceleasi ghisee. Unele erau mai solicitate, altele
mai putin solicitate. Am vorbit... si cu cei de la sindicat... si am obtinut sa facem prin rotatie. Acum nu mai
avem problema asta.” (casier, Ploiesti)

Insa, atunci cand sunt intrebate cum ar actiona intr-o situatie conflictuala ipotetica sau daci au vreo
problema la serviciu, nici una dintre respondente nu mentioneaza sindicatul printre actorii cheie care ar
putea s actioneze in directia rezolvérii problemelor lor la locul de munca, fapt ce coreleaza cu participarea
deficitara a femeilor rome in structurile sindicale. Nefiind Inscrise in sindicat sau neexistand sindicat, cele
mai multe dintre salariatele de etnie roma intervievate se adreseaza, mai degraba, sefilor/reprezentantilor
managementului ca unica solutie pentru gestionarea unei situatii conflictuale sau dificile. In aceste situatii,
sefii directi sunt cei care reprezintd interesele salariatelor rome la structurile superioare de conducere,
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indiferent de natura problemelor aparute. De aici, transpare o nevoie semnificativa a femeilor rome salariate
de a fi mai bine reprezentante in raport cu angajatorii lor.

,Cdnd am o problemd, merge sefa de linie si discuta cu patronul pentru mine” (confectioner,
Targoviste)

,,Operator: Daca ai o problema la serviciu, pe cine rogi sd te ajute?

Respondent: Daca e o problema de domeniu medical, un medic, iar daca e o problema de ordin social,
pe cineva de la Primarie.” (mediator sanitar, Giurgiu)

In plus, confruntandu-se cu o serie de probleme specifice si cu o situatie de dezavantaj cauzati de
apartenenta etnica, multe salariate rome declara cé ar apela la organizatiile non-guvernamentale active pe
problematica romilor pentru a le apdra interesele. Din relatdrile lor, se constatd ca, indiferent de natura
problemelor ivite, femeile intervievate au tendinta de a se adresa organizatiilor romilor pentru ca in acestea
au incredere, insa societatea civild nu poate juca rolul sindicatelor pe piata muncii. Rolul sau este diferit,
neavand nici capacitatea, nici expertiza de a interveni in negocierea relatiilor si conditiilor de munca. Totusi,
sindicatele pot beneficia de experienta de abordare a problemelor cu dimensiune etnicd, precum si de
capitalul de incredere pe care il au organizatiile non-guvernamentale ale romilor pentru a atrage si reprezenta
membrii de etnie romd, femei gi barbati.

,,Cdnd am probleme ma adresez coordonatorului judetean si ONG-urilor de romi.” (mediator sanitar,
Brasov)

,Daca as avea o problema la serviciu, m-as duce la ONG-ul romilor.” (mediator sanitar, Giurgiu)

Asadar, aflate in posturi de executie si, de obicei, 1n pozitii destul de vulnerabile, salariatele rome
intervievate comunicd, in principal, cu cei care le coordoneaza activitatea — sefi directi, coordonatori, sefi de
linie/de sectie — pentru a-si gestiona problemele si pentru a afla ceea ce se hotaraste la nivelul firmei.

., Operator: Se acordad importanta problemelor si nevoilor voastre?

Respondent: Da, avem un medic coordonator care se ocupa de problemele noastre, caruia ii raportam
activitatea.” (mediator sanitar, Craiova)

,, Cu noi, oricum, nu vorbegste nimeni. Tot ce se discutd, ne comunica sefa de linie sau de sectie. Nu vine
sa discute cu noi nici patronul, decdt cand e nevoie...cand crede el ca trebuie sa dea afard.” (confectioner,
Tdrgoviste)

Ce stiu salariatele rome despre sindicate?

In general, salariatele rome intervievate sunt caracterizate de un nivel de cunoastere redus cu privire la
institutia sindicatului si a rolului sau pe piata muncii, respectiv in organizatii si firme. Salariatele cu nivel
mediu si ridicat de educatie sunt cel mai bine informate in domeniu. De altfel, multe dintre respondente
declara ca se informeaza din presa despre ce fac sindicatele, mai ales 1n perioade in care actiunile de protest
sunt intens mediatizate. Pe de alta parte, la nivelul perceptiilor si credintelor unora dintre respondente,
sindicatul este asociat, mai degraba, cu salariatii din structurile superioare ale firmei, respectiv cu salariatii
cu nivel ridicat de educatie sau cu cei din posturi de conducere, faicidndu-se referire la lumea celor de la
,birouri”. Asadar, In cazul unora dintre salariatele intervievate, se constata un vid informational important
cu privire la ceea ce inseamna mecanismele de reprezentare §i negociere pe piata muncii.

,,Operator: Exista sindicat la voi in fabrica? Respondent: Nu stiu ce-i acela.” (confectioner,
Targoviste)

., Operator: Ai ideea cam ce e acela un sindicat, cam ce ar trebui el sa faca?
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Respondent: Nu, nu chiar.

Operator: Dar ce stii despre sindicat, de la televizor sau din ziar? Respondent: ...(liniste) " (confectioner,
Targoviste)

., Cei de la sindicat nu prea ne comunica nimic. Asta e problema. Poate comunica la nivel inalt, acolo,
la factorii de decizie, sa zicem asa. Ceilalti afla prin secretariat sau de la alti colegi.” (cadru universitar,
Craiova)

,,Operator: Stii ce e acela un sindicat? Respondent: ...[liniste]...ce e acolo...la birouri...

Operator: Dar rolul unui sindicat, ce ar trebui sa faca un sindicat sau cu ce te-ar putea ajuta un
sindicat? Respondent: Nu stiu, dacd ei nu vin §i nu vorbesc...nu vorbesc nimic.” (confectioner, Targoviste)

., Operator: Exista persoane pe care le cunosti sd fi apelat la sindicat vreodata?

Respondent: Nu pot spune. Poate nu am eu cunostinte. Poate aceste lucruri se discuta la nivel inalt de
profesori universitari...mai putin la nivelul nostru, al asistentilor. Noi suntem treapta de jos.” (cadru
universitar, Craiova)

Unele dintre salariatele intervievate membre de sindicat nu sunt informate adecvat despre actiunile
sindicale, fapt ce contribuie la mentinerea nivelului scazut de cunoastere si interes 1n a participa activ la
activitatile acestuia. In acest fel, se conserva un model de participare pasivi a salariatelor rome la structurile
sindicale, fiind putin probabil ca acestea sa devind interesate in a accesa pozitiille de conducere din
sindicate.

,,Operator: Ce stiti despre sindicatul la care cotizati?

Respondent: Nu stiu. Poate daca ne-am duce toate §i am intreba, am primi raspuns” (mediator sanitar,
Giurgiu)

Nivelul scazut de informare face loc unor perceptii/informatii eronate asa cum este spre exemplu
perceptia conform céreia trebuie sa fii ,,pus” (ales) de cineva pentru a deveni membru de sindicat, facandu-
se confuzie, probabil, intre statutul de membru si cel de lider/reprezentant de sindicat. De altfel, in perceptia
unor salariate de etnie roma, responsabilitatile liderilor de sindicat se reduc la distribuirea bonurilor cadou
sau a altor beneficii concrete.

., Operator: Egsti inscrisa in sindicat? Respondent: Nu.

Operator: De ce? Respondent: Cine mda pune pe mine in sindicat?” (lucrator salubritate, Craiova)

. Operator: Il cunosti pe liderul de sindicat? Respondent: Da, este o doamnd.

Operator: Ai participat vreodata la sedintele de sindicat? Respondent: Nu.

Operatorul: La sindicat, cine va da bonurile? Respondent: Chiar lidera.

Operator: Ce mai face ea? In afard ci va di bonurile...Respondent: Nimic, atdt face.” (mediator
sanitar, Craiova)

De asemenea, unele dintre salariatele rome intervievate nu fac distinctia intre structurile sindicatului si
cele administrative si de conducere. Acest lucru se Intampla pentru ca ele nu sunt informate adecvat in
legatura cu activitatile sindicale sau sunt informate prin intermediul canalelor/departamentelor administrative.
In acest fel, la nivelul perceptiilor salariatelor respondente, sindicatul este asociat cu conducerea firmei/
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intreprinderii, fapt ce afecteaza intelegerea si increderea salariatelor in conceptul si procesul de reprezentare
si negociere.

,,Operator: Cei de la sindicat iau legatura cu voi? Pe ce probleme? Cu ce se ocupda ei?

Respondent: Nu suntem anuntati. Eventual, cand se dau bonurile de masa, ni se spune de la contabilitate.
In momentul in care ni se dau, ni se comunica fisele de pontaj sau ni se spune...trebuie sa mergeti la
sindicat.” (mediator sanitar, Craiova)

,,Operator: Cam care sunt problemele pe care le negociaza sindicatul?

Respondent: Pai, nu stiu. Doar ce ni se comunica de catre sefii nostri de sectie.” (casier, Ploiesti)

., Operator: Ai aflat cine e reprezentantul sindical sau reprezentantul salariatilor?

Respondent: Sunt acesti ingineri care sunt si sefi de tura.” (gestionar, Giurgiu)

(Ne)incredere si asteptari de la ... sindicate

Multe dintre salariatele rome intervievate manifesta neincredere in structurile sindicale sau, mai bine
zis, in capacitatea si dorinta acestora de a le reprezenta interesele. Avand constiinta apartenentei la un
(sub)grup minoritar si dezavantajat, unele respondente se simt putine si lipsite de importantd pentru liderii
si reprezentantii sindicali. Mai mult, cele aflate in forme precare de ocupare, asa cum sunt salariatele cu
contract de munca pe perioada determinata sau cu timp redus de lucru, sunt rezervate in privinta implicarii
sindicatelor pentru ameliorarea situatiei lor.

., Operator: Ai incredere in sindicat?

Respondent: Nu am incredere nici in cei cu care lucrez.” (mediator sanitar, Giurgiu)

,,Respondent: Ce sindicat? Pai, sindicat imi trebuie mie?

Operator: Poti face cerere de inscriere in sindicat. Ai avantaje daca esti in sindicat.

Respondent: Nu-mi trebuie mie sindicat ca n-au ei ce sa faca pentru mine.” (lucrator salubritate,
Craiova)

., Nu stiu cu ce ne-ar ajuta pentru ca noi avem contract pe perioadad determinatd. Nu cred cad ne-ar putea
sprijini...pe noi, 20 de fete cdte suntem in judet. Nu cred ca s-ar incurca nici ei cu noi.” (mediator sanitar,
Brasov)

. Nu cred ca m-ar refuza sindicatul daca as vrea sa ma inscriu, dar nici eu nu vreau sa am de-a face cu
ei.” (mediator sanitar, Brasov)

Necunoasterea mecanismelor de reprezentare si negociere, conduce la lipsa asteptarilor cu privire la
activitatile organizatiilor sindicale. Din acest punct de vedere, cel mai mare obstacol in calea unei mai bune
participari si reprezentari a salariatelor rome la nivelul structurilor sindicale raméne vidul informational

care le caracterizeaza 1n acest domeniu.

., Operator: Ce crezi ca ar trebui sa faca sindicatul mai mult pentru voi ca femei si pentru tine, in
special, ca femeie de etnie roma?

Respondent: Nu stiu, chiar nu stiu ce ar putea sa facad.
Operator.: Nu ai nici un fel de asteptari de la sindicat?
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Respondent: Nu, pentru ca sindicatul se limiteaza la anumite drepturi pe care ni le acorda si doar atdt.
In rest, de alt ajutor nu am auzit.” (cadru universitar, Craiova)

Una dintre principalele asteptari pe care salariatele intervievate o au de la sindicate priveste cresterea
salariilor si obtinerea bonurilor de masa (acolo unde ele nu existd). O altd asteptare importanta se refera la
satisfacerea nevoii lor de informare cu privire la drepturile lor, in special la drepturile salariale si alte
beneficii. In plus, respondentele noastre isi doresc ca sindicatele si contribuie la respectarea si asigurarea
egalititii de sanse in intreprinderi. in mod evident, aceste asteptari se afla in strinsa legiturd cu problemele
salariatelor rome la locul de munca, respectiv tratament diferentiat si probleme legate de calitatea locurilor
de munca.

,,Nu avem pe nimeni care sd ne reprezinte sau sa ne spund §i noud problemele care apar...ca nu s-au
dat banii, ca nu s-au dat bonurile.” (confectioner, Targoviste)

., Ce sa ni se comunice? Toate drepturile legate de salariu sau sa zicem bonuri de masd, chestii din astea
care se dau numai de sarbatori mari, adica de Crdciun, Pagti...cam atdt.” (cadru universitar, Craiova)

,, Operator: Sa presupunem ca ar exista cineva care sa va apare drepturile la voi in intreprindere. Ce ai
dori sd faca? Respondent: Sa nu faca diferente, sa fim tratati ca ceilalti” (confectioner, Targoviste)

,,Operator: Ce ai face daca ai fi lider de sindicat? Respondent: M-as lupta mai mult pentru marirea
salariilor.” (gestionar, Giurgiu)

,Daca as fi eu sefd, as sanctiona pe toatd lumea care face discriminare. Serios, i-as retrograda...sau,
asa ceva.” (casier, Ploiesti)

De asemenea, salariatele intervievate asteaptd mai multd comunicare, seriozitate si implicare din partea
liderilor de sindicat in privinta problemelor lor. Unele dintre ele nu au foarte multd Incredere in capacitatea
acestora de a le reprezenta, percepand sindicatele ca fiind structuri intermediare Intre ele si cei aflati in
pozitii de decizie. De cum relateaza chiar femeile rome intervievate, resimt nevoia unui dialog direct,
nemijlocit cu acestia din urma.

,,Operator: Ce ar trebui sa faca un sindicat?

Respondent: Sa faca ceva pentru munca. Si daca au promis ceva, atunci sd se tind de cuvdnt” (gestionar,
Giurgiu)

,,Noi spunem ce probleme avem, dar pe noi nimeni nu ne aude. Daca as fi eu sefa ag face o intdlnire la
care sd fie si ministrul, nu secretarul de stat, i toate mediatoarele sanitare. Si as spune acolo problema cu
problemd, ca sa aud din gura lui raspunsul: asta se poate face, asta nu se poate face.” (mediator sanitar,
Brasov)

., Eu personal am ajuns la ideea asta. Am fost la nu stiu cdte cursuri, sedinte, seminarii, intdlniri. Si am
ajuns la concluzia ca toate ramdn acolo. S-a discutat i degeaba s-a discutat §i la revedere...” (mediator
sanitar, Brasov)

Din relatarile salariatelor rome, se desprinde si ideea necesitatii prezentei femeilor rome la nivelele de
conducere a organizatiilor sindicale. Multe salariate rome declard ca s-ar simti cel mai bine reprezentate
chiar de o femeie care sa provina din randul lor. Este bine cunoscut faptul ca aceasta strategie, de a promova
membrii grupurilor sub-reprezentate la nivelul structurile de conducere din sindicate, s-a dovedit a fi printre
cele mai eficiente modalitati de crestere a participarii si reprezentarii diferitelor grupuri minoritare si/sau
dezavantajate la nivel sindical.

., Reprezentantii de sindicat ar trebui sa fie si din randul nostru. Daca noi nu vorbim sa ne spunem
problemele, nu poate sa vina unul din afara si sa spuna cine trebuie sa aiba salariul mai mare sau are
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probleme acasa §i trebuie ajutat mai mult. Trebuie sa vorbim noi. Un om din afard nu stiu cum ar putea sa
vorbeascd.” (mediator sanitar, Bragov)

Cu toate acestea, toate salariatele intervievate ezita in a se declara interesate sa devina lidere de sindicat
si sd reprezinte problemele specifice femeilor rome la locul de munca. In unele cazuri, este vorba despre
neincrederea in sindicate, iar in altele, despre neincrederea in fortele proprii. Se constata teama lor de a-si
asuma o responsabilitate pentru care nu se simt pregatite. Astfel, pentru a incuraja femeile rome sa se
implice mai mult in procesele de negociere colectiva, se impune necesitatea dezvoltarii unor programe
destinate acestora sau altor femei din categorii defavorizate, programe care sa le formeze in tehnici de
reprezentare sindicala si legislatie Tn domeniul muncii.

,, Operator: Ti-ai pus vreodatd problema sa incerci sa promovezi in sindicat?

Respondent: Singurad, aga? Cine sa md sustind pe mine?” (asistent medical comunitar, Ploiesti)

,»Ca sa fii lider de sindicat iti trebuie multa experienta si tupeu. Si iti mai trebuie §i pregdtire si sa §tii
bine legile. Trebuie sa stii toate problemele §i sa intelegi ce trebuie sd faci ca sa reprezinfi interesele
salariatilor. Trebuie sa poti intotdeauna sa termini ce ai inceput. Si pentru una ca mine nu ar fi usor.”
(mediator sanitar, Brasov)

., Operator: Ti-ai dori sa ajungi mai sus in sindicat?

Respondent: Nu, in sindicat...nu. Operator: De ce?

Respondent: Pdi, parerile oamenilor sunt impartite. Aud pe unii care spun: «uite, astia de la sindicat
ne-au mdncat banii). Nu cred ca ma intereseaza.” (casier, Ploiesti)
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4.3. Studiu De Caz: Mediatoarele Sanitare - Conditii De Munca

Necesitatea acestui studiu de caz a devenit evidentd pe masura realizarii interviurilor cu femeile rome.
Mediatoarele sanitare reprezintd un potential uriag de resursd umana ce se regaseste pe piata muncii, §i mai
mult decat atat, este concentrat intr-o singura ocupatie. Devine cu atat mai important, cu cat este una dintre
singurele ocupatii etnicizate si genizate. Aceastd caracteristicd a ocupatiei nu este determinatd de niste
mecanisme neutre ale pietei de a regla cererea si oferta, ci prin nsési Ordinul 619/2001 criteriile de selectie
erau sexul ,,feminin” i etnia ,,roma”. Aceste criterii nu erau nici macar discriminare pozitiva, ci decurgeau
din 1nsasi ratiunea programului: cei care urmau sa lucreze in comunitatile de romi trebuiau sd fie din
interiorul respectivelor comunitati, sd aiba o imagine buna in comunitate (pentru a fi credibile). Sexul era un
criteriu esential, stiut fiind ca femeile sunt cele care se ocupa de gospodarie, de familie, si mai ales de copii
si care sunt preocupate de problemele de sandtate care pot aparea. Mai mult decat atat, etica cerea ca in
probleme precum sanatatea reproducerii, sexul celui care intervine (i.e. mediatoarele sanitare) sa fie acelasi
cu cel al grupului tinta. La procesul de selectie au luat parte atdt autoritatile locale, cat si reprezentantii
ONGe-urilor active pe problematica romilor.

Desi binecunoscute in randul actorilor institutionali implicati, problemele mediatoarelor sanitare raiman
nerezolvate, iar interesele lor in fond nereprezentate, facand insa de cele mai multe ori obiectul unor dispute/
controverse intre institutiile implicate, beneficiari directi, indirecti, angajator si evaluator.

Vrem sa subliniem faptul ca acest studiu de caz isi propune sa intareasca cele prezentate mai sus §i sa
sublinieze cat de importanta este o structura de reprezentare de tip sindical pentru negocierea profesionista
a intereselor mediatoarelor. Este in egald masura si un semnal de alarma pentru cei care se pot implica si pot
contribui la rezolvarea unor probleme cronice (sindicatele din sanatate in care unele dintre acestea sunt
membre, ministerul de profil, ONG-uri).

Mediatoarele au un rol social bine definit aga cum vom vedea, munca pe care ele o fac este deosebit de
importanta pentru a creste gradul de incluziune sociala a romilor, iar mesajul pe care ele il transmit femeilor
rome din comunitati este unul emancipator (atat pentru femeile rome, cat si pentru intreaga comunitate) si
creator de modele.

Daca interviurile realizate cu salariate’ ne-au aratat mai degraba femei pasive, care inca nu stiu cum
anume pot actiona pentru a-si imbunatatii conditiile de munca, mediatoarele sanitare au un istoric de
tentative in acest sens. Numeroasele Intalniri, discutii, conferinte la care au participat au fost pe de o parte
prilejuri de a-si face cunoscute in mod repetat problemele, iar pe de altd parte au fost contexte in care au
aparut germenii organizarii fie ca ordin, fie ca asociatie. Obstacolele in care s-au blocat initiativele au fost in
principal de ordin informational: nu stiu de unde sa inceapa un astfel de demers, nu stiu care este cadrul
legal necesar. Totusi nu mai putin importante sunt problemele de a se consolida intr-un actor colectiv
omogen, de a-si mandata o lidera si de a o sustine in aceasta directie.

Mediatorul sanitar este introdus inca din 2001 in Clasificarea Ocupatiilor din Romania, iar Ordinul
619/2001 reglementeaza activitatea pe care acestea trebuie sa o desfasoare. Totusi, pe parcursul activarii lor
ca mediatoare sanitare, in functie de programul in care erau incadrate, au fost denumite pe rand mediator
social, sociosanitar, asistent social, etc.

In prezent exista cca. 500 de mediatoare sanitare®, parte a pietei muncii din Romania, care au un rol
social bine definit, dar o situatie marginala si incerta.

Vom analiza pe scurt experientele salariatelor rome care activeaza in ocupatia de ,,mediator sanitar”,
precum si continutul si conditiile de munca specifice acestei ocupatii, ocupatie relativ noua in Romania si
care a aparut si s-a dezvoltat In stransa legitura cu problematica romilor. Realizarea acestui studiu de caz se
bazeaza pe perspectiva teoretica dezvoltatd de Demailly (2004) care aratd ca emergenta unei ocupatii (in

32 Ase vedea Cap. 3 Femeile rome pe piata muncii
33 Aproximativ 500 mediatoare sanitare conform rapoartelor Romani Criss
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cazul de fatd, cea de ,,mediator sanitar”) reprezintd procesul de transformare a unui grup de indivizi intr-o
categorie profesionala specializatd, precum si intr-un actor colectiv. In acest fel, un grup de indivizi ajunge
sd Tmpartaseasca o identitate colectiva specificd si sa dezvolte o capacitate de interventie in spatiul social.

Descrierea continutului ocupatiei de ,,mediator sanitar”

In conformitate cu standardul ocupational care a fost elaborat in 2007 sub auspiciile Consiliului National
de Formare Profesionald a Adultilor, mediatorul sanitar are rol de a facilita accesul non-discriminatoriu al
grupului tintd la serviciile publice de sanitate prin imbunatatirea comunicarii dintre institutiile sanitare
locale si beneficiarii lor. Astfel, mediatorul sanitar monitorizeaza starea de sanatate a membrilor comunitatii
pe care o deservesc §i actioneaza in directia Imbunatatirii acesteia prin incurajarea beneficiarilor sa utilizeze
serviciile publice de sdnatate sau prin facilitarea implementarii programelor publice de sénatate la nivel
comunitar. Mai mult, mediatorul sanitar are datoria de a informa personalul din unititile publice de sanatate
cu privire la alte probleme specifice care apar. Aceastd ocupatie necesitd competente importante de
comunicare, precum §i recunoastere si respect din partea autoritatilor locale si sanitare si a membrilor
grupului tinta.

Pentru a-si realiza sarcinile de serviciu, mediatorul sanitar trebuie sd dezvolte relatii functionale si de
colaborare cu unitatile medicale, autoritatile locale, unitatile de protectie a copilului aflat in dificultate,
institutiile scolare, lideri comunitari si reprezentanti ai ONG-urilor. Mediatorul sanitar faciliteaza acordarea
de servicii de asistentd medicald de urgentd prin anuntarea cazurilor si insotirea personalului medical in
comunitdti. De asemenea, el trebuie sa informeze personalul sanitar si autoritatile din domeniu cu privire la
toate imbolnavirile cu boli contagioase sau la potentialele cazuri de copii abandonati din comunitate.

., Mediatoarele sanitare nu pot lucra singure...ele trebuie sa colaboreze cu personalul din spitale, cu cei
din primarii, cu cei de la protectia copilului, etc...” (mediator sanitar, Brasov)

Nu 1n ultimul rand, mediatorul sanitar are responsabilitatea de a informa in scris autoritatile sanitare
judetene cu privire la orice probleme care ingradesc accesul membrilor grupurilor tinta la serviciile publice
de sanatate. Totusi, acest lucru nu e simplu, anuntarea disfunctionalitatilor sistemului trebuind s nu
pericliteze bunele relatii construite greu, cu multd munca si uneori chiar cu compromisuri, relatii de care au
nevoie la nivelul autoritatilor locale sau in randul personalului medical.

De-a lungul timpului, de la an la an continutul muncii mediatoarelor ,,s-a imbogatit”. Orice campanie a
Ministerului Sanatatii Publice le-a implicat. Mai mult decat atat, unele dintre serviciile judetene de sanatate
tind sa redirectioneze spre mediatoare toate probleme aferente comunitatilor de romi.

Fiind punctul de legaturd cu lumea ,,majoritarilor”, si oamenii din comunitati, le este solicitat frecvent
ajutorul in rezolvarea celor mai diverse probleme pe care le au: lipsa actelor, inscris copil la scoala, etc.
Relatii construite, atat la nivelul autoritatilor, cat si Tn comunitate sunt insd uneori puse la indoiala, tocmai
pentru ca succesul muncii lor depinde de cat de responsabili sunt toti cei implicati si de cat de adanci sunt
problemele din comunitate.

Calificare si dezvoltarea competentelor profesionale a mediatorilor sanitari

Pentru a putea deveni mediator sanitar, trebuie sa detii un certificat de calificare profesionala in domeniu,
care se poate obtine Tn urma absolvirii unui program de formare profesionald organizat de Ministerul
Sanatétii Publice in colaborare cu organisme ale societdtii civile. De asemenea, programul de formare
trebuie urmat de o perioada de trei luni de practicd in cadrul unei unititi de sénatate publica (Ordinul
Ministrului Sanatatii nr. 619/2002).

Datoritd specificului muncii lor, mediatoarele sanitare trebuie sd isi imbundtiteasca permanent
cunostintele si competentele in domeniul medical, a tehnicilor de comunicare si mediere, precum si in
privinta cadrului legal specific. Astfel, se poate spune cad munca mediatoarelor sanitare are un pronuntat
caracter multidisciplinar, presupunand pe langa cunostinte cu specific medical, si competente de interventie
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in comunitati ce sunt caracterizate de o serie de probleme specifice: sardcie, lipsa actelor de identitate,
participare deficitara la sistemul de asigurari sociale de sanatate, traditionalism, incredere scazutd in
institutiile centrale si locale, nivel redus de educatie si informare cu privire la aspecte sanitare, etc.
Complexitatea si specificul sarcinilor lor profesionale determind o nevoie semnificativd de dezvoltare a
competentelor profesionale intr-o multitudine de directii.

., E evident ca printr-un curs de trei luni nu poti sa inveti sa comunici eficient. Noi trebuie sa vorbim cu
oameni importanti cum sunt medicii sau primarii, iar ei nu au prea mult timp sa ne asculte. Apoi, suntem
evaluate pe criterii profesionale. Nu ne este prea ugor!” (mediator sanitar, Giurgiu)

Calitatea ocuparii mediatorilor sanitari

Cu toate ca ocupatia de ,,mediator sanitar” a devenit una reglementata, calitatea ocuparii in aceste pozitii
este mai degraba de nivel scazut. Principala cauza este aceea ca mediatoarele sanitare sunt salariate cu
contract pe perioada determinata in cadrul structurilor de sanatate publica. De altfel, acesta este principalul
motiv de nemultumire a femeilor rome care lucreaza in aceasta ocupatie.

., De la inceputul programului, mediatoarele sanitare au lucrat in incertitudine. lar de cand ei au inceput
sa vorbeasca despre descentralizarea serviciilor de sandtate, aceasta incertitudine este chiar mai mare”
(mediator sanitar, Brasov)

Cadrul legal actual prevede ca mediatoarele sanitare sa fie platite la nivelul salariului minim de la nivelul
unitatii angajatoare. Asadar, indiferent de nivelul lor de educatie, complexitatea sau eficienta muncii lor,
mediatoarele sanitare sunt platite la cel mai de jos nivel din institutiile in care lucreaza.. Pe langd nivelul
redus de salarizare, mediatoarele sanitare sunt nemultumite de faptul ca nu primesc bonuri de masa si nici
nu au acces la prime si alte beneficii asemenea colegilor lor din unititile medicale unde sunt angajate.
Diferentele de salariu dintre diferitele unitdti medicale din tard genereazd in randul mediatoarelor
nemultumiri, neintelegand de ce pentru aceeasi munca pot exista retributii diferite. Astfel salariul (minim)
al mediatoarelor poate varia Intre 400 lei si 700 de lei in functie de pozitionarea unitatii medicale in care
lucreaza (judet, spital judetean, spital municipal, etc.). Mai mult decét atat, programul pe care activeaza
mediatoarele sanitare se intersecteazd cu alte programe, unde sunt angajati spre exemplu mediatorii
comunitari, ale caror salarii sunt stabilite diferit si net superioare.

. In fiecare an suntem evaluate cu privire la eficienta muncii noastre, dar nu se intdmpla nimic! Salariile
ramdan la fel de mici” (mediator sanitar, Ploiesti)

Mediatoarele sanitare nu au o locatie/spatiu in care sa-si desfasoare activitatea; ele trebuie sa lucreze
mult pe teren, in comunitétile beneficiare. Nu au birouri sau locuri speciale de lucru in unitatile medicale de
care apartin. Din acest motiv, ele isi intocmesc rapoartele periodice acasa, folosind de multe ori rechizite
proprii pentru aceastd activitate. De asemenea, conditiile lor de munca sunt dificile pentru ca trebuie sa
apeleze la mijloacele de transport public (care le este decontat fie mult prea tarziu, fie niciodatd), iar cand
trebuie s ajungd in comunitati izolate nu au decat varianta mersului pe jos.

Din relatarile lor, mediatoarele sanitare se simt supraincarcate cu sarcini complexe care necesita foarte
mult timp si disponibilitate din partea lor 24 de ore pe zi. In aceste conditii, desi au previzuti o norma de
muncd de 40 de ore pe saptdmana, mediatoarele sanitare intervievate nu au putut furniza informatii privind
durata obignuita a saptamanii lor de lucru.

De asemenea, multe dintre mediatoarele sanitare intervievate vorbesc despre experientele lor de
discriminare pe criteriu etnic din partea multor actori cu care intra in contact: personalul medical, cel din
cadrul autoritatilor publice locale, institutiilor scolare, etc. Ele declara ca resimt o distantd sociala intre ele
si cei cu care lucreaza/colaboreaza, in special cu personalul medical care le marginalizeaza pentru ca nu au
studii de specialitate. Cand sunt rugate sa isi nominalizeze colegii, majoritatea mediatoarelor sanitare
intampina dificultati. Pe de o parte, ele nu au fost acceptate pe deplin in colectivele de munca in care
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activeaza, iar pe de alta parte nu au relatii de colaborare suficient de stranse cu mediatoarele sanitare din alte
localitati. Sunt singure si izolate in munca lor.

Participd regulat la cursuri de formare/specializare/perfectionare, astfel incat treptat aspiratiile
profesionale cresc. Indiferent de numarul cursurilor pe care 1l urmeaza, perfectionarea lor nu se reflecta, asa
cum este normal, intr-o crestere a veniturilor salariale.

in ciuda acestor conditii de munci, majoritatea mediatoarelor sanitare isi exprimi satisfactia in
legatura cu munca lor pentru ca ele considerd ca au o contributie la ameliorarea problemelor
comunitatilor din care provin. Acest aspect are functie motivatoare si le stimuleaza, chiar, si in directia
continudrii studiilor in special in domeniul asistentei sociale. Din acest punct de vedere, mediatoarele
sanitare reprezinti modele de succes in comunititile lor. Retinem acest paradox al unui statut ridicat
in comunititile de provenienti/beneficiare concomitent cu un statut scizut la locul de munca si in alte
institutii cu care colaboreaza.

Mediatoarele sanitare despre sindicatele din spitale

Surprinzator, mediatoarele cu care am realizat interviurile fac parte din doud categorii disonante:
1. cele care stiu de existenta unui sindicat, cunosc liderii de sindicat, dar nu sunt membre de sindicat.
Motivatia: ,,avem contracte de munca temporare, nu se incurca sindicatele cu noi”,
2. cele care nu stiu de existenta sindicatului, nu stiu care sunt liderii, dar care vad pe fluturasul lunar
de salariu un procent redirectionat cétre sindicat. Nu stiu nici de cand sunt membre de sindicat,
nici ce beneficii n plus le aduce asta.

Colegii lor nu le considera ca facand parte din ,,breasla” lor, nu comunica, si implicit mediatoarele nu au
cum si afle informatii de la acestia despre sindicatele din unitatile de care apartin.

Demersuri ale mediatoarelor sanitare de a se coagula ca o voce comuna

Prinse de cele mai multe ori intre interesele institutiilor, comunitatilor din care provin si autoritatilor
publice locale, cu probleme legate de statul ocupational raimase nerezolvate, mediatoarele sanitare au simtit
nevoia sa fie reprezentate. Astfel, s-a pus problema fie sa se organizeze ca ordin, asociatie profesionala, fie
sd se infiinteze un sindicat al lor, propriu. Noutatea problemei care se ridicd, a hatisului birocratic pe care il
presupune infiintarea unei astfel de organizatii/asociatii/sindicat cere fara doar si poate un suport specializat
extern. Este un lucru care nu se poate face ocazional sau in timpul liber. Desi numeroase ca si grup, desi se
intalnesc repetat cu ocazia formadrilor la care trebuie sa ia parte, ele sunt totusi raspandite in Intreaga tara.
Mai mult decét atat, nici cele care tin de acelasi autoritati judetene locale si sunt angajate in acelasi spital nu
isi desfasoard activitatea Impreund, deservind comunitati diferite. Astfel, aparent grupate, ele sunt totusi
extrem de raspandite, aceasta Ingreunand procesul de conturare a unei voci comune.

Demersurile existd, sunt Tnsa incipiente, stagnarea acestora incepand s conduc treptat la neincrederea
in faptul ca acest lucru s-ar mai putea finaliza. Desi intentia de a-si organiza un ,,for” de reprezentare este
poate de data recentd, problemele cu care se confrunta sunt de cand programul a fost preluat de Ministerul
Sanatatii, iar pozitia lor tinde sa devind din ce in ce mai vulnerabila. Un motiv poate fi descentralizarea
serviciilor de sanatate, ceea ce Inseamna cd decizia necesitatii continudrii activitdtii lor rimane la latitudinea
autoritatilor locale, iar un alt motiv poate deveni contextul economic actual (criza financiara).

Demersurile realizate cu sprijinul Romani Criss in acest sens sunt sporadice, rdspunsurile acestora vin
greu, solutiile se lasd Inca asteptate. Desi isi cunosc bine problemele, forma in care ar trebui ca ele insele sa
se auto-organizeze pentru a-si promova interesele raméane inca difuza, astfel incat mediatoarele au inceput
deja sa ,,migreze” spre diverse posturi din primarii (referenti, asistenti sociali) - posturi cu contracte de
muncd pe duratd nedeterminata - sau se retrag in organizatii neguvernamentale unde considera ca se pot
dezvolta profesional deservind in continuare interesele comunitatii.
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Chiar cele mai bune dintre mediatoare, multe dintre acestea femei cu studii superioare, obosite de
incadrarea pe o pozitie ,,cu studii medii”, fortate in anumite situatii sd urmeze scoli postliceale de profil,
pardsesc treptat grupul mediatoarelor, cautand alte modalitati prin care sa vina in sprijinul comunitatilor din
care provin. Astfel mediatoarele isi pierd treptat tocmai vocile cele mai puternice si de incredere din grup.

Nici una dintre mediatoarele participante la focus nu se simte In stare sd-si asume responsabilitatea
organizarii mediatoarelor ca ordin/asociatie/sindicat. ,,Simt ca asta i-ar deranja pe multi”. Pe colegii de la
spital, pe cei din ONG-ul datoritd caruia existd, pe primari, si chiar pe multe mediatoare. Simt ca nu au
suficient capital social, ca nu sunt suficient de puternice pentru a face fatd presiunilor la care anticipeaza ca
vor fi supuse.

Pe de o parte, problemele mediatoare sunt multe, cronice, nesolutionate de multa vreme, asteptarile sunt
imense, iar frustrarile pe masura. Pe de altd parte domeniul organizarii si reprezentarii este unul complet
nou despre care mediatoarele nu stiu nimic, care impune cunostinte, competente si abilititi noi. Sunt
congstiente ca ele insele ar avea asteptari foarte mari de la oricare ar initia un astfel de demers. Asa cé nici
una nu se considera potrivitd pentru o astfel de responsabilitate.

Cum ar trebui s fie o astfel de mediatoare? ,,Sa stie tot, sa aiba tupeu, sa le poata rezolva problemele, sa
aiba o moralitate, sa le tind piept tuturor” ... Misiune imposibild, am putea spune noi in concluzie.

Ramane de vazut cum vor reusi mediatoarele sd se consolideze intr-un actor colectiv/voce comuna

capabil(d) sd-si promoveze interesele si drepturile. De asemenea ramane de vazut si cine le va sustine si va
contribui la finalizarea acestui demers.
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CAPITOLULS.
CUM SE VAD FEMEILE ROME PRIN ,,OCHII” SINDICATELOR

Pozitia femeilor apartinand grupurilor minoritare pe piata muncii si in sindicate a fost pana in prezent
putin studiata/analizata la nivel international®, fiind fara doar si poate de noutate maxima la nivel national.
Studiile privind pozitia femeilor in sindicate si posibilele mecanisme de mobilizare si responsabilizare a
partenerilor sociali Tn cunoasterea si promovarea intereselor specifice ale acestora pe piata muncii au inceput
sa capete consistenta si sa se extinda abia pe parcursul ultimului deceniu?.

Dar daca anumite mecanisme de promovare a egalititii de sanse pe piata muncii prin intermediul
sindicatelor 1si fac deja simtite efectele pentru anumite grupuri de femei, aga cum vom vedea, lucrurile sunt
diferite pentru femeile rome. Femeile din diferite grupuri minoritare, in cazul studiului de fata femeile rome
continud sd experimenteze ,,dublul dezavantaj” al tratamentului diferentiat atat pe criteriu de sex, cat si pe
criteriu de etnie pe piata muncii, contributia lor la viata economica si sociali riméinand incid in
majoritatea coplesitoare a acestora invizibili@*’. Femeile rome sunt percepute cu precadere ca beneficiare
ale sistemul de asistenta sociald, activitatea si contributia la viata economicé din perspectiva de salariate
trece de multe ori neobservata. In aceasti sectiune ne propunem si identificim vizibilitatea femeilor rome
salariate si a intereselor acestora la nivelul structurilor sindicale, obstacolele pe care acestea le Intampina in
relatia cu sindicatele, precum si potentiale mecanisme de a le creste vizibilitatea in organizatiile sindicale si
in structurile de conducere ale acestora.

Aflam din studiile privind discriminarea si discriminarea multipld ca etnicii romi, si in special femeile
rome sunt printre cele mai expuse grupuri, respectiv subgrupuri, la tratament diferentiat si discriminare atat
in accesul la un loc de munca, cat si efectiv la locul de munca?’.

... la intersectia genului cu etnia, se constata ca femeile care au altd etnie decat populatia majoritara
sunt caracterizate de un risc mai crescut de discriminare pe piata muncii comparativ cu barbatii din acelasi
grup etnic sau cu femeile in general. Mai trebuie spus ca intersectia identitdtii roma cu majoritatea
dimensiunilor analizate conduce la cresterea semnificativa a riscului de discriminare .

Anchetele si barometrele de opinie publica realizate pana acum au aratat ca sindicatele si patronatele
sunt mai degraba invizibile In procesul de combatere a discrimindrii i promovarii egalitatii de sanse. ,, Nu
putem sa incheiem aceastda problematica fara a atrage inca o data atentia asupra rolului scazut pe care
respondentii (n.a. se refera la toti respondentii inclusi in esantion) il acorda ... sindicatelor, masura de altfel
a invizibilitdtii acestora pe agenda publicd in probleme legate de discriminare §i defavorizare...”*. Doar 6
% dintre respondentii salariati ai anchetei au spus ca s-ar adresa sindicatelor daca ar fi victime ale unui act
de discriminare. La nivelul salariatilor notorietatea cea mai ridicatd o detinea CNCD-ul cu 35.9% dintre
respondentii salariati. Un procent aproape similar, de 34.9% declarau la momentul realizérii anchetei ca nu
ar stii cui sa se adreseze.

34  http://www.leeds.ac.uk/ESRCFutureofWork/projects/project_outlines/ double disadvantage.html
35 Gender mainstreaming in industrial relations, European Industrial Relations Observatory Online, http://www.eurofound.eu-

ropa.eu/eiro/ 2004/10/study/tn0410101s.htm

36 http://www.leeds.ac.uk/ESRCFutureofWork/projects/project_outlines/ double disadvantage.html

37 AnA si INCSMPS, Discriminare multipld in Romania, Ed. MediaPrint, Calarasi, 2007 Perceptii si atitudini fatd de fenom-
enul de discriminare http://www.cncd.org.ro/biblioteca/Sondaje-4/?language=en Laura Surdu si Mihai Surdu, Broadening the
Agenda: The Status of Romani Women in Romania, Open Society Institute, 2006, http://www.soros.org/initiatives/roma/arti-
cles publications/publications/broadening 20060313

38 AnA si INCSMPS, Discriminare multipla in Roméania, Ed. MediaPrint, Célarasi, 2007, p.119

39 AnA si INCSMPS, Discriminare multipla in Roméania, Ed. MediaPrint, Célarasi, 2007, p.119
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Am analizat pe parcursul capitolului precedent in ce masura si in ce conditii femeile rome isi doresc sa
devind membre de sindicat §i sa acceseze acest mecanism de reprezentare a intereselor lucratorilor pe piata
muncii, ce asteapta ele de la sindicate si/sau de la reprezentantii salariatilor, precum si cum cred acestea ca
ar putea contribui sindicatele la promovarea egalitatii de sanse. Astfel, in acest subcapitol, punand in oglinda
sindicatele si patronatele vom cauta sa aflam cat de vizibile sunt femeile rome, nevoile si interesele acestora
la nivelul structurilor sindicale, felul in care sindicatele vin in Intdmpinarea lor, dar si pasii care pot fi facuti
in cel mai scurt timp pentru a creste gradul de participare a femeilor rome la structurile sindicale, si chiar la
nivelul conducerii structurilor sindicale. Prin cele 22 de interviuri realizate cu lideri si lidere sindicale, am
cautat sd acoperim acele ramuri ale economiei nationale la nivelul carora femeile rome salariate inregistreaza
ponderi mai mari decat media la nivel national (51 anume sanatate, invatdmant, industrie textila si confectii,
comert). O atentie deosebita a fost acordata organizatiilor de femei din sindicate, tocmai pentru ca aducem
in discutie nevoile si interesele unui grup de femei minoritare. Desi experienta altor téri a aratat ca politicile
si mecanismele de egalitate de sanse se dezvolta si se propaga la nivel sindical ,,de sus in jos”, am cautat sa
identificam bune practici dezvoltate prin sensibilitatea la gen si etnie a unor lideri/lidere remarcabile la toate
nivelele de organizare sindicala: sindicat de intreprindere, federatie, confederatie.

Trebuie subliniat faptul ca acest proiect apare in contextul in care sindicatele devin din ce in ce mai
constiente de necesitatea reprezentdrii intereselor tuturor membrilor lor, mai ales in conditiile scaderii
gradului de cuprindere a salariatilor in structurile sindicale (se estimeaza ca acesta a scazut pana la cca. 40%
in Romania la nivelul anului 2003% fata de anii trecuti). Chiar proiectul de fata, pentru care organizatiile
sindicale ne-au fost partenere in realizarea unora dintre demersurile de cercetare este misura importantei
din ce in ce mai ridicate pe care sindicatele o acorda reprezentarii diversitatii intereselor salariatilor.

5.1. Sindicatele despre sindicate

Un prim pas 1n realizarea studiului nostru a constat in a identifica practicile sindicale de recrutare, tipul
efectiv de informatii pe care sindicatele le detin cu privire la structura lor de gen si de etnie, precum si
practicile de promovare in structurile sindicale, de participare si reprezentare prin procesele de negociere
colectiva. Am cautat sa facem un pas dincolo de cadrul legal, si s& vedem efectiv cum functioneaza lucrurile
la nivelul organizatiilor sindicale de intreprindere, organizatiilor de ramura si confederatiilor. Prin
identificarea acestor practici urmarim s identificim posibile sincope/obstacole in mecanismele de participare
si reprezentare a salariatilor si salariatelor rome pe piata muncii.

Cum se recruteaza membrii de sindicat?

Din interviurile realizate putem identifica doud modalitati principale prin care noii salariatii ajung sa
devind membrii de sindicat:

1. solicitd ei Insisi sd devind membrii de sindicat, aflind prin ,,viu grai” de la ceilalti colegi beneficiile
acestui statut;

2. in acele firme/organizatii in care existd doud sau mai multe sindicate, afiliate la federatii si/sau
confederatii diferite, competitia creatd determina liderii de sindicat sa dezvolte mecanisme de a-si
atrage cotizanti. Aceste situatii insa, asa cum declara liderii federali si confederali sunt Insd mai
degraba o exceptie.

., Politica de recrutare ar trebui sa fie activa! Din pdcate nu-i asa, din pdcate se intdmplad prost, se
intampla sa se astepte initiativa persoanelor care ar cere intr-un fel apartenenta la un sindicat” (lider
sindical, Bucuresti)

Fara doar si poate acesta poate constitui un obstacol important in calea accesului salariatelor rome la
structurile sindicale, interviurile realizate cu acestea aratand ca rareori existd un comportament pro-activ in

40 Diana Preda, Sindicate si patronate in Romdnia, Institutul de Economie Nationald, Academia Romdna, 2004, http://www.
ugirl 903.ro/download/sindicate_si_patronate_in_Romania.pdf
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raport cu structurile de reprezentare de orice fel, iar, nu de putine ori acestea sunt practic izolate in colectivele
de munca. Mai mult decat atat, politica pasiva a sindicatelor cu privire la atragerea, motivarea si informarea
salariatilor cotizanti nu poate cultiva o relatie de incredere intre cele doua parti.

,,La inceput cand m-am angajat la scoald nu stiam ca existd sindicat. Am vazut de sarbatori ca ceilalti
profesori au primit cadouri pentru copil, si m-am dus sa intreb eu de ce nu am primit pentru al meu. Si mi
s-a spus ca numai membrii de sindicat primesc, §i ca eu nu sunt membra de sindicat. Asa ca m-am inscris §i
eu in sindicat. Acesta a fost singurul incident, in rest nu am fost tratata diferit.” (profesoara limba romani,
Craiova)

Beneficiile pe care le ofera sindicatele membrilor lor sunt de altfel si principala modalitate prin
care acestea isi atrag membrii. Tipurile de beneficii oferite de federatiile sindicale diferd de la ramura la
ramura. Existd beneficii pe care le vom denumi ,,neutre la gen”, precum primele de concediu de odihna,
biletele de odihna, tichetele cadou, ajutoarele de inmormantare pentru familii, cadouri pentru copii cu ocazia
sarbatorilor religioase etc., dar si beneficii ,,genizate”, precum cadourile pentru femei pentru zile de 1 Martie
si/sau de 8 Martie.

., Avem o multime de beneficii. Tichete cadou, tichete de masa, bilete prin sindicat, etc., iar pentru femei
o atentie, un cadou, de 8 Martie. Unele sindicate organizeaza chiar petreceri, sarbatori pentru femei, cu
ocazia zilei de 8 Martie, acum depinde de ce resurse are fiecare sindicat. Si mai dam §i pachete pentru copii
de sarbatori ...” (lider sindical, sandtate, Bucuresti)

Practic salariatii devin membrii de sindicat in cele mai multe cazuri pentru diverse beneficii, acordand o
importanta mai redusa rolului de reprezentare pe care sindicatele il au. Acesta devine important abia atunci
cand au o anumita problema sau cand sunt parte a unei actiuni revendicative.

Totusi, 1n nici un caz, nu trebuie neglijat rolul important pe care il pot avea aceste beneficii, care
insd nu sunt construite Tn asa fel incat sa atraga si sa dezvolte increderea salariatilor provenind din grupuri
marginalizate/excluse social. Sindicatele nu ofera beneficii care sa fie destinate doar persoanelor provenind
din familii sarace, intretindtorilor unici de familie, femeilor cu copii mici, etc. Féra a inlocui politicile
asistentiale, organizatiile sindicale pot incerca insa sa dezvolte mecanisme de atragere nu numai numerica,
dar si bazata pe increderea posibililor membrii din grupuri dezavantajate si/sau marginalizate.

Dar, trebuie subliniat faptul ca doar cu ajutorul acestor beneficii nu se poate construi o relatie de incredere
intre sindicate si salariate, iar acestea (n.a. beneficiile) nu pot substitui activitatile de informare pe care
sindicatele ar trebui sa le desfasoare in randul cotizantilor.

Participare si reprezentare sindicala

Informatiile pe care le detin sindicatele/federatiile si confederatiile sindicale cu privire la structura
membrilor lor sunt extrem de limitate. In cel mai bun caz, detin informatii cu privire la structura pe sexe a
membrilor lor cotizanti. La nivelul tuturor structurilor sindicale la care am realizat interviuri, lipseau
informatii cu privire la structura etnica a acestora. Motivatia pentru care sindicatele nu detin informatii
statistice cu privire la structura lor etnica este: ,,noi nu facem discriminari, ca e rom, cd e roman, noi ii
tratam la fel pe toti” (lider sindical, sector medical, Bucuresti). Totusi principalul motiv pentru care
organizatiile sindicale nu au informatii cu privire la structura etnica a celor pe care 1i reprezinta este de
naturd legald. Cadrul nostru legal nu permite decat in anumite situatii culegerea de informatii despre etnia
subiectilor, si fard doar si poate orice demers al sindicatelor de a acoperi acest deficit informational ar
genera controverse puternice

Cu atat mai mult informatiile, chiar si estimative cu privire la numarul femeilor rome care sunt si
membre de sindicat lipsesc cu desavarsire. Dincolo de faptul ca poate putine dintre organizatiile sindicale
si-au propus sa culeaga o astfel de informatie, sau ar considerat-o necesard, ele sunt totusi neputincioase in
acest demers. Nu existd Insd nici un organism neutru, independent care sa (vrea) sa culeagd astfel de
informatii sau care sa realizeze astfel de estimari.

43



Totusi problematica structurii etnice si de gen a salariatilor nu este atat de lipsitd de importanta. Ca sa
stie ce interese reprezintd, liderii de sindicat ar trebui in primul rand si stie pe cine anume reprezinta. Mai
mult decat atat, salariatii sunt un grup divers, interesele diferitelor grupuri si subgrupuri fiind determinate de
sex, varsta, apartenenta etnica, mediu de rezidenta, ocupatie, numar de copii, etc. Existd fara doar §i poate
interese ale salariatilor care transcend aceastd diversitate, precum: salariu minim pe economie, stagiu de
contributii la pensii, grupe de munca, sporuri, etc. Existd insd si interese specifice ale anumitor categorii
ocupationale sau ale anumitor grupuri minoritare, care apar din nevoile specifice ale acestora.

Dificultatea sindicatelor de a gestiona dimensiunea informationald a diversitatii membrilor lor, face ca
interesele pe care liderii de sindicat le reprezinta sa fie de cele mai multe ori din prima categorie de interese
- cele neutre, transversale. Evident in functie de sectorul de activitate, la interesele transversale se pot
adauga anumite interese care deriva din specificul sectorial. Acestea se regasesc de reguld la negocieri
printre capitolele privind conditiile de munca. Mai mult decét atat acesta este cel mai inalt grad de specificitate
pe care cel putin acum il ating interesele reprezentate in negocieri.

Lipsa informatiilor cu privire la structura membrilor de sindicat dupa mai multe dimensiuni de analiza
face ca orice presupozitie cu privire la participarea femeilor rome la structurile sindicale sa fie considerata
speculativa.

Nu putem vorbi 1nsd de participare la structurile sindicale fard a pune si problema reprezentérii.
Participarea oricat de redusa ar fi, trebuie sd conduca la reprezentare. lar atunci cand analizim problema
reprezentdrii, trebuie sd avem in vedere doud aspecte:

1. prezenta femeilor rome in randul liderilor de sindicat;
2. reprezentarea intereselor femeilor rome de liderii de sindicat indiferent de sexul si etnia acestora.

Pentru studiul de fatd nu am putut identifica nici o salariatd roma care sa fie si lidera de sindicat. Totusi,
respondentii ne-au dat citeva exemple de femei rome sau de lideri de sindicat de etnie roma. Exemplele insa
sunt mai degrabd exceptii de la regula: liderii de sindicat sunt in cea mai mare parte barbati de etnie romana.
Dorinta noastrd de a regasi printre liderele de sindicat femei rome poate parea multor femei de domeniul
teoreticului” sau iluzoriului, in conditiile in care reprezentarea femeilor la nivelul structurilor sindicale este
incd puternic deficitard. Avem in continuare sectoare puternic feminizate, dar liderii de sindicat, federali §i
confederali sunt in cea mai mare masura barbati.

In ceea ce priveste reprezentarea intereselor femeilor rome in conditiile in care acestea nu ating numeric
0 masa critica printre liderele de sindicat, care sa le permitd promovarea unor interese specifice, pot fi insa
reprezentate fie de barbatii romi, fie de alte femei minoritare cu care pot promova aceleasi interese specifice:
promovarea diversitatii si combaterea discriminarii etnice. Lipsa informatiilor privind structura de gen si
etnicd a sindicatelor, precum si contributia pe care o are fiecare sub-grup la promovarea intereselor, lipsa
unor politici de promovare a diversititii si a egalitatii de sanse face ca, de fapt, interesele femeilor rome si
ale altor grupuri dezavantajate pe piata muncii (Intelegand prin asta plasate in cele mai vulnerabile pozitii de
pe piata muncii) sd rimana necunoscute, nepromovate, nereprezentate.

In acest context, sindicatele si liderii acestora, indiferent de grupul ciruia apartin, tind s reprezinte
interese generale, transversale, specificitatile raimanand intr-un plan vesnic secundar. Pentru a putea promova
si interesele celor aflati in cele mai vulnerabile pozitii (desi acestia nu sunt nici printre principalii contributori,
nici cei mai numerosi) trebuie ca mai Intai sd existe informatii cu privire la caracteristicile celor care se afla
in acele pozitii, la nevoile si interesele pe care acestia le au pe piata muncii.

Am dorit de asemenea sa vedem masura in care femeile participd activ la activitatile sindicale, fie din
postura de membre, fie din cea de lidere de sindicat. Femeile, indiferent de etnia lor, sunt, asa cum declara
liderii de sindicat, active, ,, uneori chiar mai active §i mai batdaioase decat barbatii” (lider de sindicat,
Timisoara).
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Interese reprezentate

Liderii de sindicat isi reduc agenda de negocieri la doud mari prioritati: salariile si conditiile de
munci. Mai mult decat atat, considera ca acestea sunt si interesele cele mai importante ale salariatilor pe
care 1i reprezintd, indiferent de grupul din care fac parte acestia. Practic nu se poate vorbi de o non-
discriminare, ci de politici oarbe la gen*' si la dimensiunea etnica. Liderii sindicali intervievati, declara ca
nu stiu ca in organizatiile pe care le conduc sa existe strategii dedicate cresterii participarii femeilor la
structurile sindicale, si cu atdt mai putin cresterii participarii femeilor rome, sau a femeilor din orice alte
categorii si pozitii vulnerabile de pe piata muncii.

BUNA PRACTICA

Blocul National Sindical are o politica de cote privind reprezentarea femeilor. Ei stabilesc o cotd minima
de prezenta a femeilor in structurile de conducere

In aceste conditii de lipsa de constientizare cu privire la diversitatea intereselor dintr-o institutie/firma,
la necesitatea unor politici afirmative din acest punct de vedere pentru femeile minoritare (care sunt lipsite
astfel de orice mecanism prin care problemele, nevoile §i interesele lor s transpara la nivele superioare de
organizare), femeile rome raman practic in aceeasi pozitie izolata §i neatractiva pe piata muncii.

Cum poti ajunge lider/a de sindicat

Pentru a ajunge lider de sindicat trebuie in primul rand ca ceilalti salariati s& aiba incredere in tine i s
te aleaga lider de sindicat. Care sunt insa acele caracteristici pe care trebuie sa le aiba un simplu salariat si
membru de sindicat pentru a ajunge lider?

“deci...moralitate, ca sa cdstigi increderea unui grup in interiorul celor cu care lucrezi, ca asa se
intampla la primele alegeri, trebuie sa stie ca esti un om corect, capabil si de caracter. Cu alte cuvinte ca ii
poti duce acolo unde ei asteaptd, fara sd-i ingeli. Cred ca femeile au un ...minus. Nu in ceea ce priveste
moralitatea ci in ceea ce priveste resursele pe care le pot aloca ... resursele de timp. Cdnd te bagi in asa
ceva nu mai esti stapdn pe timp. lar femeile la capitolul timp investit au anumite reversuri. Au copii, au
obligatii familiale...” (lider sindical barbat, Bucuresti)

Ce considera insa o femeie ca trebuie sa ai pentru a ajunge lidera de sindicat?
“ ... 84 aiba look, speach, sd fie demn, sa aiba o moralitate desavarsita si... calitatile pe care le are un
barbat ca sa fie ales. Trebuie sa aiba foarte multa rabdare §i hotardre si perseverentd.” (lidera sindicald,
femeie, Bucuresti)

5.2. Sindicatele despre femei rome
Ce stiu sindicatele despre femeile rome

Sindicatelor le lipsesc informatiile cu privire la problemele specifice ale femeilor rome la locul de
munca. Mai mult decat atat in structura sindicald pe care o reprezinta nu exista probleme ale femeilor rome
salariate, sau in extenso ale etnicilor romi. Nu au fost sesizati de catre proprii membrii cu privire la cazuri
de tratament diferentiat sau discriminare. Am aratat in capitolele precedente cum per ansamblu etnicii romi
si femeile rome 1n particular au anumite probleme specifice, numai ca la nivelul propriei organizatii sindicale,
printre cotizantii si cotizantele lor de etnie roma acele probleme nu se regasesc. Tratamentul diferentiat si
discriminarea se Intdmpla intotdeauna la altii, in alte firme, in alte organizatii.

41 1n afara contractului colectiv de munca unde este introdus incad din 1995 egalitatea de sanse, nici unul dintre liderii intervievati
nu au putut identifica o politica de gen
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»Operator: Dar considerati ca salariatii de etnie roma ar putea sa aiba niste probleme specifice la
locul de munca?

Respondent: Stiu ca au, ele sunt demonstrate statistic, nu-i aga? Starea lor este demonstrata statistic ca
fiind mai proasta decdt a mediei, deci existd o problema pentru etnia romilor! Dar, pe ei nu i-am auzit
niciodata! Chiar prin metodele sindicale, reprezentanti sindicali de etnie roma nu au ridicat niciodata
aceasta problema. Mai mult, nici unul dintre cele 2 persoane pe care eu sa zicem ca le identific cu etnia
romd, nu a vorbit despre faptul ca ele sunt din etnia romd, am fost prieteni, colegi, dar la asta s-a redus
totul.(lider sindical, Bucuresti)”

Practic sindicatele si liderii lor sunt ,,rupti” de problemele, nevoile si interesele pe care le au cei plasati
in pozitiile vulnerabile. Pe de alta parte, celor aflati n acele pozitii le lipseste de reguld accesul la mecanisme
prin care sa-si facd problemele cunoscute. Mai mult decat atat, cu cat pozitia in care te afli la un loc de
munca este mai vulnerabild, cu atat este mai probabil, salariat fiind, sd-ti lipseasca informatiile cu privire la
drepturile pe care le ai si la tratamentul la care esti de fapt supus.

Opinia majoritatii liderilor sindicali intervievati este ca daca exista probleme specifice, atunci probabil
ele sunt marunte si se rezolva la nivel de colectiv de munca. Asa cum am vazut exista probleme specifice ale
femeilor roma la locul de munca. Faptul ca acestea sunt necunoscute la nivelul de conducere §i reprezentare
al structurilor sindicale poate fi explicat astfel:

- fie femeile roma nu au incredere in structurile sindicale si in capacitatea acestora de a le rezolva o
anumita problema;

- fie nu stiu ca se pot adresa sindicatelor pentru solutionarea problemelor de tratament diferentiat si
discriminare.

., Presupun ca nu existd tratamente diferentiale. Nici nu cred ca existd insd obignuinta de a indica la
instante mai inalte astfel de probleme chiar din partea celor care suportd tratamentul diferential. ...Isi face
singur dreptate sau suporta. Cred ca mai curdnd asa stau lucrurile. Eu cu siguranta niciodata nu am pus
frana unor astfel de probleme, dar ele nu au venit la mine.” (lider sindical, Bucuresti)

Ambele situatii reflecta lipsa de ,,comunicare” intre femeile rome si liderii sindicali. Acestia fac parte
practic din ,,lumi diferite”, cu probleme diferite, cu nevoi diferite si cu interese diferite. Se impune astfel ca
sindicatele si mai ales structurile federale si confederale sa dezvolte politici si mecanisme institutionale/
sindicale care sd conduca la 0 mai buna cunoastere a problemelor si conditiilor de munca specifice
grupurilor cele mai dezavantajate pe piata muncii si mai ales in rindul persoanelor salariate (persoane
cu nivel de educatie scizut, persoane cu salarii mici, minorititi etnice).

In ceea ce priveste climatul de la locul de munca, liderii sindicali stiu ca exista referiri stereotipe la
salariatii si salariatele rome. Ele insd nu sunt percepute ca o problema generatoare de conflicte, ci ca ,,mici”
neajunsuri ale locului de munca, iar in unele cazuri ,.,glume lipsite de importantd”. Insensibilitatea la
dimensiunea etnica face ca acestia sd nu constientizeze tensiunea si umilinta pe care astfel de referiri
stereotipe le genereaza.

., Operator: Au femeile rome probleme specifice la locul de munca?

Respondent: Nu, nu. Ele atdt de usor s-au integrat. Se sunad unele pe altele (n.a. la femeile rome §i
femeile romdnce), si vin cu magina. Uneori le mai intreb in gluma: Ce faci neagro, nimic, nimic, n-ai produs
nimic azi noapte?

Operator: Dar nu se supard cd vorbiti aga cu ele?

Respondent: Pai da ce, eu tip la ele? Eu glumesc cu ele! Mi-e drag de ele. Nu se supara, nu jignesc, nu
te supard, cum sda nu-fi fie drag de ele si sa nu glumesti cu ele?” (lider sindical, sandatate)
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Aceste probleme specifice climatului de munca in care traiesc si isi desfagoara activitatea femeile rome
sunt privite ca nerelevante, secundare pentru politicile sindicale. Problematica egalitatii de sanse, asa cum
vom vedea, ramane o problematica etichetatd ca secundard, neimportantd in comparatie cu acele interese
care transcend specificul anumitor grupuri.

Cresterea gradului de constientizare cu privire la importanta sindicatelor in promovarea egalitatii de
sanse poate constitui un pas important in cresterea gradului de ,,comunicare” intre liderii sindicali §i grupurile
minoritare, dezavantajate sau chiar excluse de pe piata muncii. O mai mare sensibilitate la diversitatea
salariatilor, a problemelor lor, a nevoilor si intereselor lor, alaturi de acoperirea decalajului informational cu
privire la structura efectiva a membrilor de sindicat, ar putea conduce fara doar si poate la o mai buna
reprezentare a acestora si la o mai mare incredere a salariatilor in sindicate. Concentrarea discursului
sindical la nivelul problemelor transversale tuturor categoriilor de salariati nu va conduce niciodata
la 0 mai mare incredere a tuturor cotizantilor in liderii care fi reprezinta.

Dar despre cazurile de discriminare si tratament diferentiat la locul de munca, ce stiu
sindicatele?

Literatura consultata > subliniaza importanta pe care o are un discurs anti-rasial al sindicatelor pentru
atragerea si cresterea gradului de Incredere al salariatilor provenind din grupurile etnice minoritare. Discursul
neutru al sindicatelor pe probleme vizand discriminarea etnica si rasiald constituie principala piedica in
construirea unui dialog bazat pe incredere intre cele doud lumi: sindicatele si salariatii proveniti din grupuri
minoritare.

Nici unul dintre liderii intervievati nu avea cunostinta despre vreun caz de discriminare etnica sau de
gen pentru care sindicatul din care ficea parte sa fi fost sesizat. In marea majoritate a cazurilor insa, acest
lucru este considerat de respondenti ca fiind o masura a faptului ca nu exista discriminare, si nu datorata ne-
existentei unor mecanisme reale prin care problemele celor aflati in pozitii dezavantajate sd transpara la
nivelul de reprezentare sindicala.

Nici unul dintre liderii intervievati nu a putut mentiona un caz de discriminare adus la cunostinta
structurilor sindicale. Astfel devine imposibil de spus cum ar reactiona acestea intr-o astfel de situatie.
Totusi, unul dintre respondentii nostri din invatdmant a amintit de un caz de discriminare adus la cunostinta
liderilor sindicali, dar ridicat de un beneficiar din sistem. Cazul in sine si modalitatea de solutionare ne da
incredere ca atunci cand sunt sesizate, sindicatele solutioneaza obiectiv problemele de discriminare. Totusi,
problema majorad rimane cum anume pot salariatii sa capete incredere si sa sesizeze sindicatele cu privire la
un tratament diferit sau discriminatoriu.

. ... am fdcut o comisie, am anchetat, am discutat cu toate partile si a trebuit sa dam dreptate fetei.
Profesorul se purta urdt cu toti elevii, dar cu ea mai urdt decdt cu ceilalti. Am facut raport si am decis
sanctionarea respectivului cadru didactic” (lider sindical, invatamant, Timisoara)

Pe de alta parte unii lideri sindicali din cei intervievati recunosc o problema in a gestiona relatiile cu
etnicii romi, dar doar atunci cand acestia se afld in pozitia de client/beneficiar al serviciilor oferite de
respectiva firma/institutie. Mai mult decat atat, acestia numesc organizatiile neguvernamentale ale romilor
ca un potential mecanism de mediere a relatiilor cu etnicii romi.

Practic atiat dela nivelul salariatelor, catsi de la nivelul sindicatelor, organizatiile neguvernamentale
de romi sunt recomandate ca unul dintre principalele mecanisme cele mai importante de moderare a

relatiilor intre exclusi, dezavantajati si cadrul legal si institutional care le poate garanta drepturile.

., Operator: Aveti cunostinta sd fi existat clase segregate pentru romi?

42 http://www.leeds.ac.uk/ESR CFutureof Work/projects/project outlines/double disadvantage.html
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Respondent: S-au mai ivit discutii. Romii nu se inscriu la vreme. Existd niste etape prestabilite. Dar
daca lor le vine dupa 5 luni ca vrea de exemplu sa-si inscrie copilul musai la gradinita X merge, face
scandal, si vrea sa-i inscrii copilul chiar dacad e de mult depasit numarul de copii. Daca nu vrei sa-l inscrie,
zice ca nu vrei pentru ca e el tigan. Sigur mai reclama ba pe la inspectorat. Dar segregari nu exista. Dar
cum sa va spun? Vor multe, dar nu se implica. Ai locuri rezervate la liceu, ca §i la facultati, unde se intra
fara examen. Deci te bucuri de asta, te bucuri de aia, dar nu te folosesti. Cum insd nu-ti convine ceva, spui
ca esti discriminat.

Operator: Dar credeti ca stiu de aceste locuri?

Respondent: Pai vedeti dvs., necunoasterea legii nu te disculpa. Au o gramadd de structuri
neguvernamentale, fel de fel de organizatii, ale lor, alcatuite din oameni de ai lor, care nu-si fac treaba.
Foarte multe ONG-uri ale lor au primit finantari, dar nu a ajuns aproape nimic la nivelul celor amarati.
Dar si statul trebuie sd intervind. Sigur cd aceste lucruri greu se vor rezolva, dar trebuie un pic de cooperare
si din partea reprezentantilor etniei.” (lider sindical, Timisoara)

Organizatiile de femei din sindicate despre problemele salariatelor rome la locul de munca

Un alt posibil mecanism de a promova nevoile si interesele femeilor rome pot fi organizatiile de femei
din sindicate. Desi acestea se declara constiente de diversitatea femeilor, atunci cand vine vorba de
problemele femeilor rome:

,,...dar femeile in general au aceleasi probleme la locul de munca. ... Si asta se datoreaza in mare
masura §i faptului ca seful ierarhic este barbat. Dacd au probleme in familie §i solicita un timp in care sa
isi rezolve aceste probleme, bineinteles ca la inceput sa zicem ca sefii spun cd sunt ingaduitori, desi existd
in contractul colectiv de munca cuprinse astfel de conditii ca femeia in general daca are probleme in familie
sd fie, sa i se acorde un timp liber pentru a si le rezolva... .” (lidera de organizatie de femei, Bucuresti)

Chiar si atunci cand se fac cursuri, training-uri de sensibilizare la problema de gen, aspectele diversitatii
problemelor si intereselor femeilor nu sunt abordate.

., Operator: La seminarul acesta la care ati fost, doamna care a tinut seminarul a vorbit un pic despre
diversitatea femeilor, pentru ca femeile sunt si ele de diferite etnii, de diferite varste, si pentru fiecare
categorie se asociaza un anumit stereotip. S-a vorbit un pic despre aceste diferente?

Barbat: Nu, nu a abordat diferentierea in cadrul genului.” (lider sindical confederal, Bucuresti)

Practic femeile rome raméan izolate si invizibile la nivel sindical, problemele lor ca femei nefiind
congstientizate n organizatiile de femei, iar problemele lor ca etnici romi nefiind abordate si de interes la
nivel de structura sindicala. Nu numai problemele lor sunt invizibile, dar chiar ele insele. Ca operatori de
interviu nu am putut s nu sesizdm surpriza tuturor celor intervievati atunci cand am ridicat problema
femeilor rome.

5.3. Sindicatele despre mecanisme de promovare a egalititii de sanse la nivel sindical

Din informatiile culese prin interviurile cu liderii sindicali, la nivelul structurilor federale si confederale
au fost realizate proiecte® si actiuni focalizate pe egalitatea de sanse. Acestea insa au fost de regula dedicate
egalitatii de sanse si tratament intre femei si barbati. Nu s-au desfasurat proiecte care sa abordeze problematici
specifice anumitor minoritati etnice, sau femeilor minoritare.

43 stim de asemenea de existenta unor parteneriate/colaboriri intre BNS si Agentia Impreuni insa nu au fost mentionate la acel
moment de catre respondenti.
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Lanivelul structurilor sindicale, exista tendinta de a reduce egalitatea de sanse si diversitatea la egalitatea
de sanse dintre femei si barbati, aceasta problematica revenind exclusiv organizatiilor de femei*. Discursul
si preocupdrile acestora sunt incad incipiente in sfera genului, problemele de diversitate ale femeilor fiind
incad neexploatate. Mai mult decat atat, datoritd gradului redus de constientizare cu privire la adancimea
problemelor privind egalitatea de sanse, de regula activitatea acestor lideri sindicali trebuie sa se bazeze pe
cunoagterea comuna si pe experientele si sensibilitatea personale. Cum contactele cu femeile rome sunt de
reguld limitate la locul de munca, implicit si problemele si nevoile acestora nu se numaéra printre experientele
personale ale celor care ajung in pozitii menite a le reprezenta.

BUNA PRACTICA

,Am cautat de fiecare data cand am facut petreceri de 8 Martie pentru femei sa acord o importantd
mare femeilor de la capat de linie, celor care fac curdtenie in autobuze, si am avut grija sa vind la evenimente
cdat mai multe dintre ele”. (liderd de sindicat, transporturi, Bucuresti)

Exista tendinta la nivelul liderilor sindicali de a subsuma problematica discriminarii, problematicii mult
mai largi e egalitatii de sanse. In ceea ce priveste rolul structurilor sindicale in prevenirea si combaterea
discrimindrii ... nu pot fi mentionate demersuri, fie chiar si sub forma de proiecte §i programe pe care
federatiile si confederatiile sa le fi realizat sau sa-gi propuna sa le realizeze. Daca problematica egalitatii de
sanse este intr-o oarecare masura abordata si dezvoltatd la nivel federal si confederal, cea a discriminarii
ramane inca o problema ,neatacati”. Cu toate acestea, trebuie subliniat inci o datia rolul pe care
abordarea unui discurs de combatere a discriminirii rasiale il poate avea in cresterea gradului de
incredere a femeilor rome in sindicate.

44  Fara doar si poate un rol important il are si cadrul legal. Avem pe de o parte o lege a egalitatii de sanse intre femei si barbati si
doua institutii specifice, si o lege privind combaterea discrimindrii §i institutia responsabila de aplicarea prevederilor acesteia.
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CAPITOLUL 6.
CONCLUZII SI RECOMANDARI

Am cautat sd punem 1n oglinda femeile rome si sindicatele, cum se vad ei pe ei ingisgi, care cred ca este
rolul si pozitia lor intr-o anume structura economica, cum se vad unii pe ceilalti, dacé 1si doresc sa faca pasi
unii spre ceilalti i cum anume s-ar putea realiza acest lucru. Efortul s-a dovedit mai greu decat cel estimat,
pentru ca femeile rome si sindicatele, pe parcursul realizarii interviurilor si implicit a analizei, incepusera sa
se contureze ca lumi diferite, care nu stiu prea multe unele despre celelalte, care pot identifica cu mari
dificultati cai prin care sa vind unul in intdmpinarea celuilalt.

Desi poate abordarea noastra va avea parte de nenumadrate critici, am urmarit pe de o parte sa fim cat mai
sensibile, atat la dimensiunea de gen, cét si la dimensiunea etnica a realitétii in care patrundeam, iar, pe de
altd parte am cautat sa identificim permanent mecanisme de facilitare a comunicarii intre cele doua lumi,
incercand sa fructificdm practic toate posibilele bune practici care ,,ne-au iesit in cale”.

Rezultatele cercetarii
... cu privire la femeile rome salariate

Cele mai importante probleme ale femeilor rome (intervievate) la locul de munca sunt reprezentate de
tratamentul diferentiat pe criterii etnice si/sau de gen, probleme legate de calitatea locurilor de munca,
precum si probleme generate de accesul redus la retelele sociale, oportunitatile existente si nu in ultimul
rand de salariu mic. Astfel, salariatele rome experimenteaza forme variate de tratament diferentiat la locul
de munca - de la ignorare, marginalizare §i pana la injurii si acte discriminatorii - din partea colegilor, sefilor
directi, clientilor/beneficiarilor sau a personalului din alte institutii cu care trebuie sa colaboreze in scop
profesional. De asemenea, salariatele rome sunt afectate de probleme precum nivelul scazut de salarizare,
neinregistrarea salariului real in cartea de munca, conditii precare de ocupare cum sunt contractul pe perioada
determinata sau timpul redus de lucru (involuntar), s.a. Acestea din urma sunt bineinteles probleme specifice
nu numai femeilor rome, ci multor altor categorii/grupuri de salariati aflati in pozitii vulnerabile pe piata
muncii, insd acest lucru nu stirbeste cu nimic din importanta pe care o are pentru grupul nostru tinta. Mai
mult decat atat, toate aceste probleme cumulate pot face piata muncii neatractiva pentru femeile rome,
pentru care rational ar fi sa se retraga in propriile gospodarii, intrarea pe piata muncii, de cele mai multe ori
in pozitii vulnerabile, evidentiindu-le mai degraba situatii umilitoare decat beneficii.

La nivelul salariatelor rome (intervievate), se constata o participare slaba la structurile sindicale. Aceasta
depinde foarte mult de gradul de sindicalizare existent in ramura/intreprinderea in care activeaza femeile
rome. Chiar i atunci cand sunt membre de sindicat, femeile intervievate dezvolta, mai degraba o participare
pasiva la organizatiile de sindicat, limitdndu-se la primirea beneficiilor de care se bucura toti membrii de
sindicat (bonuri cadou, bilete de odihni la pret redus, cadouri de sarbatori, etc.). In rest, ele nu iau parte la
sedintele de sindicat sau la actiunile de protest, nu fac propuneri in privinta agendei sindicale, etc.

Unele dintre cele mai importante obstacole in calea unei mai bune participari si reprezentari a femeilor
rome la nivelul sindicatelor raman necunoasterea si neincrederea lor in organizatiile si liderii sindicali.
Acestea se manifesta si pe fondul unei comunicari deficitare intre salariatele rome si colegii lor sau alte
persoane din intreprinderile in care lucreaza. In acest context, vidul informational, ce caracterizeazi mai
ales salariatele rome cu nivel redus de educatie, favorizeaza proliferarea unor informatii si credinte false cu
privire la organizarea, functionarea si rolul sindicatelor pe piata muncii, respectiv in firme/intreprinderi.
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Atunci cand au probleme la locul de munca, salariatele rome se adreseaza, cu precadere, sefilor directi
si organizatiilor societtii civile. In citeva cazuri, salariatele membre de sindicat au beneficiat de suportul
sindicatelor pentru a-si rezolva anumite probleme punctuale. Pentru multe dintre salariatele intervievate ce
se gasesc in posturi de executie slab calificate, sefii care le coordoneaza si supervizeaza activitatea reprezinta
unicul canal de comunicare cu persoanele din posturile de conducere de la nivel inalt sau chiar cu persoanele
din structurile administrative. De asemenea, data fiind dimensiunea etnica a problemelor cu care se confrunta,
femeile rome au tendinta de a se adresa organizatiilor non-guvernamentale in care au incredere. Totusi,
acestea din urma nu sunt cele mai abilitate s actioneze pentru medierea §i negocierea relatiilor si drepturilor
de munca in Intreprinderi.

Pe langa cresterea salariilor sau obtinerea bonurilor de masa, cea mai importanta asteptare pe care
salariatele rome intervievate o au de la sindicate raméne satisfacerea nevoii de informare cu privire la
drepturile lor n calitate de salariate. Cu toate ca salariatele rome declara ca s-ar simti mai bine reprezentate
de un lider sindical care sa provina chiar din randul lor, toate respondentele ezitd in a-si asuma un astfel de
rol. Principalul motiv invocat de ele este lipsa pregatirii i cunostintelor necesare unui astfel de statut.

...cu privire la organizatiile sindicale

Sindicatele isi concentreaza excesiv agenda de negociere pe nevoi si interese transversale, neacoperind
interesele specifice diferitelor grupuri minoritare de salariati. Dupa cum am vazut, acest tip de abordare
aparent neutra, nu este in fapt decat oarba la gen, etnie, varsta, etc. Mai mult decat atat sindicatele au putine
informatii cu privire la cei pe care 1i reprezinta. Si femeile atunci cand ajung in pozitii de lidere se lovesc de
aceeasi problemd, informatiile reduse cu privire la diversitatea femeilor. Dezvoltarea politicilor si a
discursului sindical rimane astfel plafonata. Mai mult decat atat, este vadita temerea ca discursul sindical se
poate fardmita prin luarea in considerare a diversitatii salariatilor/salariatelor si problemelor lor.

Cea mai mare parte a reprezentantilor sindicali care au fost intervievati aveau informatii cu privire la
numarul de femei. Datele statistice ale acestora se opresc Insa aici. Nu exista nici un fel de informatii, nici
macar estimative, cu privire la salariatii si salariatele rome.

Mecanismul-cheie de recrutare a membrilor in organizatiile sindicale sunt beneficiile. Fara a subevalua
rolul important pe care beneficiile 1l au in a atrage membrii, totusi trebuie subliniat faptul cad nu sunt
nicidecum suficiente pentru a fundamenta si ulterior construi raporturi de incredere intre salariati si structurile
sindicale. Similar, nu pot substitui actiunile de informare care trebuie realizate in rdndul membrilor
cotizanti.

Mecanismul sindical cel mai raspandit prin care liderii sindicali iau contact cu problemele specifice
ariei egalitatii de sanse ramane formarea. Totusi, chiar si atunci cand se desfasoara cursuri de formare,
acestea raman ,,prizonierele” egalititii de sanse dintre femei si barbati, pasul spre diversitate nefiind inca
realizat. Trebuie mentionat faptul ca de reguld aceste preocupari pentru egalitate de sanse sunt localizate la
nivel confederal si federal. Problematica femeilor minoritare nu trebuie 1nsa lasatd doar in responsabilitatea
organizatiilor de femei din structurile sindicale. Aceste organizatii de femei Intdmpina ele insele probleme
in a promova interesele femeilor la nivel 1nalt de reprezentare. O problematica asa cum este cea a femeilor
rome, puternic Incarcata de stereotipuri negative nu va fi asumata cu usurinta de organizatiile de femei, care
o vor percepe 1n principal ca sursa potentiala de discreditare si izolare. Activitatea organizatiilor de femei cu
privire la femeile minoritare trebuie, pentru a avea succes, sa fie realizata impreuna, pas la pas, cu o politica
aminoritatilor la nivelul intregii organizatii sindicale. Mai mult decét atat, politicile sindicale de reprezentare
a grupurilor minoritare gi/sau dezavantajate trebuie insotite de cursuri de sensibilizare la dimensiunile luate
in considerare; altfel, stereotipurile asociate spre exemplu cu femeile rome vor submina orice demers de
politica sindicala.
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Desi rolul organizatiilor neguvernamentale poate fi urias, totusi sindicatele trebuie sa nu uite faptul ca
acestea nu pot si nu trebuie sa le substituie rolul de reprezentare a salariatilor si ca nu pot rezolva toate
problemele celor pe care 1i reprezinta si/sau 1i sustin. Astfel, sindicatele insele trebuie sa dezvolte
mecanisme prin care problemele si interesele femeilor rome dar nu numai, sa ajunga pe agenda de
negocieri. Mai mult decat atat, importdnd din experientele altor organizatii sindicale din tari europene,
poate cd nu este deloc devreme sd vorbim de masuri afirmative la nivelul structurilor sindicale, mésuri
prin care femeile din pozitii dezavantajate sa fie reprezentate in structurile sindicale. Problemele care ajung
pe agenda de negocieri a structurilor sindicale depind si de experientele pe care acestia le-au avut ca salariati
si/sau ca lideri de sindicat la nivel de intreprindere/ramura. Nu mai putin important este faptul ca fie femei,
fie barbati, acesti lideri sindicali sunt de reguld ,,selectati” dintre cei avantajati pe piata muncii: persoane cu
studii superioare si in pozitii de conducere de nivel inalt sau mediu. Astfel, problemele celor aflati in cele
mai vulnerabile pozitii riméan necunoscute §i nepuse pe agenda de negocieri a sindicatelor.

... cu privire la sperantele autoarelor

Demersul nostru a relevat faptul cé atat femeile rome i cat i reprezentantii sindicatelor vor sé stie mai
mult unii despre ceilalti. Problema nu este insé nici pe departe atat de simpla, pentru ca orice subiect referitor
la etnicii si etnicele rome, chiar si atunci cand ne referim la cei i cele care contribuie activ pe piata muncii
si la succesul activitatilor economice din care fac parte, este puternic incércata de stereotipuri etnice puternic
negative. Societatea civili romd (ONG-urile de romi) poate juca un rol deosebit de important in
medierea acestei relatii dintre organizatiile sindicale si patronale. Pe de o parte se bucura de capitalul de
incredere al etnicilor romi, pe de altd parte au acces la informatii utile sindicatelor si au si expertiza necesara
gestionarii unor probleme cu specific etnic/rasial.

Studiul de fata isi propune fara doar si poate un subiect amplu si, credem noi, reprezinta un prim pas
pentru punerea pe agenda publicad a unor astfel de dezbateri. Speram ca va reprezenta o verigd importanta
intr-un lung sir de actiuni ce dorim sa fie intreprinse pe viitor, $i un mic pas inspre atingerea unui scop mult
dorit, acela de a implementa egalitatea de sanse pe piata muncii. Egalitatea de sanse aduce nu numai echilibru
in domeniul muncii dar poate face ca actorii ce actioneaza pe piata muncii sa lucreze mai eficient, intr-un
mediu decent.

Fondul Social European este fara doar si poate unul dintre importantele mecanisme care pot fi accesate
de organizatiile sindicale, de ONG-urile de romi, separat si impreuna pentru a dezvolta proiecte si programe
capabile sd conducd la o mai bund participare si reprezentare a femeilor rome si ale grupurilor vulnerabile
pe piata muncii si in structurile sindicale.

Recomandari

Desi dezbaterile noastre au stirnit controverse, inerente de altfel lipsei de mecanisme concrete de
implementare a egalitatii de sanse pentru grupuri specifice, liderele sindicale* numesc cateva demersuri nu
numai dezirabile, dar si fezabile, care pot fi realizate insasi de structurile sindicale pentru a creste gradul de
reprezentare al grupurilor minoritare.

* Pe primul loc in actiunile mentionate se detaseaza diseminarea n forme cat mai accesibile tuturor
categoriilor de salariati a informatiilor $i materialelor sindicale: organizarea sedintelor la ore
accesibile tuturor, in locatii accesibile tuturor, organizarea de evenimente sociale la care sa se
acorde o mai mare importantd celor din grupuri minoritare si/sau vulnerabile.

* Pe un loc secund ca frecventd, sindicatele la nivelul cdrora am realizat interviuri considera ca ar
trebui acordatd o mai mare importantd monitorizarii cazurilor de tratament diferentiat si

45 Aceste recomandari au clasificate astfel de lidere sindicale in urma unei intalniri realizate cu acestea



discriminare, unde, tocmai ONG-urile de romi prin capitalul de incredere pe care l-au acumulat
pot constitui o importanta sursd de informatii si expertiza.

Si, pe un loc tert, liderii considera ca se pot si trebuie dezvoltate programe de formare si mentoring
pentru acei membrii de sindicat proveniti din grupuri minoritare/sub-reprezentate destinate tocmai
dezvoltarii abilitatilor si competentelor de lideri/e sindicali/e.

Mai mult decat atat, s-au evidentiat pe parcursul deruldrii proiectului, o serie de masuri ce pot fi
intreprinde pentru a creste accesul grupurilor vulnerabile (in cazul de fata femeile rome) la sindicate si la
nivelul structurilor de conducere sindicale, ca potential mecanism de promovare a egalitatii de sanse pe
piata muncii.

1.

Necesitatea existentei unor studii la nivel national cu privire la cunoasterea problemelor si
conditiilor de munca specifice grupurilor cele mai dezavantajate pe piata muncii, cu focus pe
salariati (persoane cu nivel de educatie scazut, persoane cu salarii mici, minoritati etnice). Acest
tip de cercetdri este extrem de important pentru abordarea de catre structurile sindicale a
problemelor acestor grupuri;

. Este important ca sindicatele si mai ales structurile federale si confederale sa dezvolte politici si

mecanisme institutionale/sindicale care sd conduca la o mai buna reprezentare a intereselor romilor
si in special a femeilor rome, acestea fiind unele dintre cele mai expuse grupuri defavorizare,
descurajare si marginalizare pe piata muncii;

. Preluarea si adaptarea (la specificul national si/sau sectorial) unor modele de buna practica legate

de minoritati si/sau grupuri defavorizate, dezvoltate in alte tari UE cu experiente mai indelungate
de gestionare a problemelor grupurilor minoritare prin mecanisme de dialog social;

. Imbunitatirea parteneriatului intre structurile sindicatele si societatea civild roma pentru a dezvolta

programe privind egalitatea de sanse pe piata muncii pentru etnicii romi;

Atat sindicatele, cét si organizatiile neguvernamentale trebuie sd monitorizeze progresul unor
astfel de posibile demersuri. Egalitatea de sanse nu se va putea atinge ca obiectiv prin actiuni
sporadice si realizate la un singur moment din timp. Aceste obiective ambitioase impun schimbarea
mentalitatilor si stereotipurilor, §i nu se pot atinge decat prin actiuni constante si continue de
promovare, monitorizare, evaluare;

Atat sindicatele, cat si societatea civila trebuie sa promoveze modele, modele de femei rome
ajunse lidere de sindicat, precum si modele de politici care s permita atingerea obiectivelor
egalitatii de sanse. Prin promovarea unor astfel de modele se poate implicit creste gradul de
incredere al femeilor rome in structurile sindicale.
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ANEXA 1

Proportia femeilor rome pe piata muncii care realizeazd munca platitad este de 23% comparativ cu
femeile nerome care inregistreaza un procent de 39%

Participarea pe piata muncii in functie de gen si etnie
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| m Nurealizeazd munca platita [ Realizeaza munca platita

Datele reprezinta % validate raportat la populatia adulta de neromi, reespcetiv romi — pe sexe.
Sursa: Etica muncii, FSR, 2008
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ANEXA 2

Bune practici ale sindicatelor la nivel international privind
cresterea gradului de integrare si reprezentare a femeilor din categorii minoritare
si/sau dezavantajate pe piata muncii

1. Program de ,,leadership” pentru femei din grupuri etnice minoritare — FNV, Olanda

FNV este cea mai extinsa si puternica confederatie sindicald din Olanda ce reprezintd interesele a peste
1,4 milioane de membrii. Organizatia de femei a FNV impreuna cu organizatii de femei din alte confederatii
sindicale, Institutul Multicultural FORUM si Institutul de Formare Profesionald ROI au avut initiativa
dezvoltarii unui program de leadership pentru femeile apartinand grupurilor minoritare din punct de vedere
etnic.

Astfel, incepand din februarie 2009, programul prevede formarea a 25 de femei ,,de top” apartindnd
grupurilor etnice minoritare pentru a fi pregéatite sa ocupe pozitii executive in structurile de conducere ale
organizatiilor sindicale afiliate la confederatie. Programul se va intinde pe o perioada de 10 luni, incluzand
activitati desfasurate de participantele la program chiar la nivelul unuia dintre sindicatele din confederatie.

Prin acest program, FNV face primii pasi pentru a incuraja/facilita patrunderea femeilor minoritare la
nivelele de conducere ale organizatiilor sale sindicale. FNV considera ca, astdzi, a devenit un lucru normal
ca femeile sa fie bine reprezentate printre leaderii sindicali si ca este momentul sa se preocupe de atragerea
si reprezentarea femeilor din categoriile minoritare.

http://unionrenewal.blogspot.com/2008/11/fnv-launches-leadership-programme-for.html

2. Promovarea egalitatii de sanse pentru grupurile sub-reprezentate — PCS, Marea Britanie

PCS este al cincilea sindicat ca marime in Marea Britanie, avand mai mult de 300000 de membrii. PCS
aimplementat principiul egalitatii de sanse 1n toate activitatile sale, urmarind asigurarea reprezentarii tuturor
salariatilor i combaterea discrimindrii la locul de munca.

Astfel, activitatea PCS este monitorizata prin intermediul unui set de indicatori cheie destinati masurarii

progresului in integrarea urmatoarelor principii pentru asigurarea egalitatii de sanse:

* Asigurarea accesului membrilor grupurilor sub-reprezentate la activitatea sindicala

* Combaterea sub-reprezentdrii la nivelul structurilor de conducere

» Dezvoltarea retelelor sociale si a unor organisme responsabile cu egalitatea de sanse

* Reprezentarea membrilor grupurilor defavorizate si intereselor acestora

* Promovarea unor initiative care sa creasca egalitatea de sanse

» Evaluarea periodica si raportarea progresului realizat in privinta asigurarii egalitatii de sanse.

Astfel, pentru asigurarea accesului membrilor grupurilor sub-reprezentate la activitatea sindicala, au
fost prevazute o serie de masuri dintre care cele mai importante sunt oferirea de publicatii intr-o varietate de
formate accesibile pentru toate categoriile sociale care reflecta si aspecte legate de egalitatea de sanse si care
includ imagini si fotografii ce surprind diversitatea membrilor PCS. De asemenea, sedintele si intalnirile
membrilor de sindicat sunt organizate In locatii accesibile tuturor, fiind programate la ore cat mai convenabile
pentru toti salariatii, fie ca lucreaza In schimburi sau cu program redus de lucru. Mai mult, acestea nu sunt
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organizate in timpul vacantelor scolare, astfel incat salariatii care sunt parinti sd nu fie impiedicati s
participe. Oricum, in cursul sedintelor/intalnirilor, PCS oferd membrilor sai servicii de ingrijire si
supraveghere a copiilor si a altor persoane dependente. PCS organizeaza si multiple evenimente sociale
destinate membrilor grupurilor sub-reprezentate unde sunt avute in vedere si cerintele de dietd ale celor ce
fac parte din anumite grupuri religioase.

Pentru a combate sub-reprezentarea la nivelul structurilor de conducere, PCS a recurs la imbunatatirea
statisticilor privind structura membrilor séi si la stabilirea unor tinte precise astfel incat comitetele si
delegatiile sindicale si fie reprezentative in raport cu aceasta. in preajma procesului de alegere a
reprezentantilor sindicali, sunt organizate campanii de informare in randul grupurile sub-reprezentate pentru
cunoasterea procedurilor specifice procesului de alegere, precum si a cerintelor si responsabilitatilor proprii
fiecarei pozitii de conducere. In aceasti perioadi, PCS organizeaza programe de formare si mentoring pentru
membrii grupurilor sub-reprezentate care 1si doresc sé candideze pentru o functie de conducere.

In vederea promovirii unei mai bune participari a salariatilor, PCS actioneazi pentru dezvoltarea de
retele sociale destinate membrilor grupurilor sub-reprezentate cu scopul reducerii izolarii si marginalizarii
acestora la locul de munca. Comitetele pentru egalitate de sanse sunt responsabile pentru a oferi consultanta
organismelor de conducere pe probleme legate de negocierea colectivd, campaniile de informare sau
organizarea de activitati. De altfel, toate organismele de decizie ale PCS au numit un ofiter responsabil cu
egalitatea de sanse. In plus, rapoartele si recomandarile realizate de comitetele pentru egalitate de sanse se
bucura de prioritate in cadrul sedintelor si intalnirilor organismelor de conducere.

De asemenea, PCS a dezvoltat un sistem de monitorizare si gestionare a cazurilor de discriminare, iar
persoanele responsabile au beneficiat de programe de formare privind cadrul legal privitor la promovarea
egalitatii de sanse si combaterea discrimindrii. Campaniile de informare dezvoltate la nivelul grupurilor
sub-reprezentate includ o serie de recomandari de actiune pentru cei care se confruntd cu situatiile de
discriminare la locul de munca.

PCS elaboreaza planuri anuale de actiune privind egalitatea de sanse pentru a prioritiza $i monitoriza
procesele de negociere colectivd, campaniile de informare si organizarea de activitdti din perspectiva
egalitatii de sanse. Planurile contin prevederi care 1i ajutd pe negociatori sa analizeze schimbarile intervenite
in relatiile si drepturile de munca din perspectiva impactului acestora asupra diferitelor grupuri sub-
reprezentate. De asemenea, planurile anuale prevad actiuni care sa 1i ajute pe membrii de sindicat sa inteleaga
cum pot sa 1si promoveze propriile interese prin intermediul structurilor sindicale.

Nu in ultimul rand, PCS este urmareste monitorizarea activitatii sale In raport cu indicatorii cheie
stabiliti si cu planurile anuale de actiune pentru egalitate de sanse. Un element de succes s-a dovedit a fi
faptul ca rapoartele de monitorizare a progresului sunt diseminate in randul membrilor grupurilor sub-
reprezentate.

http://www.pcs.org.uk/en/equality/promoting-equality-in-pcs.cfim

3. Auto-organizare pentru egalitate de sanse — UNISON, Marea Britanie

UNISON este cel mai mare sindicat al sectorului public din Marea Britanie si Europa, numarand peste
1,3 milioane de membri provenind din toate colturile lumii si care sunt, in majoritate, femei. Mai mult, se
estimeaza ca aproximativ 10% dintre femei sunt femei de culoare.

In acest context, problemele femeilor si a minoritatilor rasiale/etnice au prioritate pe agenda UNISON.
De altfel, UNISON este recunoscut ca fiind un ,,sindicat al femeilor”. De aceea, abordarea UNISON in
privinta egalitatii de sanse intre femei si barbati a luat nastere chiar din nevoia de reprezentare a membrilor
sdi. UNISON a dezvoltat un mecanism pentru promovarea egalitatii de sanse bazat pe trei principii:
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* Proportionalitate
* Reprezentare
* Auto-organizare

Pe langa asigurarea unei structuri a organismelor de conducere proportionala cu structura membrilor de
sindicat dupa apartenenta lor de gen, rasiald, orientare sexuala si handicap, UNISON a ales sa rezerve un
anumit numar de posturi de conducere pentru femei aflate in posturi cu nivel redus de salarizare. Pe langa
aceste principii, UNION a incurajat toate cele 2000 de filiale ale sale sd numeasca ofiteri pentru egalitatea
de sanse.

O altd modalitate implementata de UNISON pentru a promova egalitatea de sanse este Incurajarea auto-
organizarii membrilor sii provenind din grupuri sub-reprezentate. In acest fel, UNISON poate identifica si
combate mai usor tratamentul diferentiat si alte probleme specifice anumitor subgrupuri. La baza acestei
initiative se afld chiar ideea ca institutia sindicatului deriva din organizarea lucratorilor care au experiente si
probleme comune. Asadar, dincolo de structura organizatorica a sindicatului dupd criteriul sectorial,
geografic sau ocupational, auto-organizarea presupune cd membrii de sindicat formeazd grupuri si retele
bazate pe experientele si problemele lor comune. UNISON 1incurajeaza astfel de initiative, avand credinta
cd acest lucru nu reprezinta o cale cétre separatism, ci o modalitate de intérire a structurii sindicale. Grupurile
auto-organizate reprezintd primele puncte de contact dintre sindicat §i membrii sdi sau membrii sdi potentiali,
precum si o rampa de lansare a celor din grupurile sub-reprezentate catre structurile de conducere ale
UNISON.

In urma incurajirii auto-organizarii, in cadrul UNISON functioneaza Comitetul Femeilor de Culoare
care, desi nu este un organism cu rol de elaborare de politici, ofera suport, informatii si participare la diferite
retele pentru femeile de culoare membre de sindicat.

http://www.unison.org.uk/equality/organising.asp

4. Egalitate de sanse pe piata muncii pentru femeile de culoare — TUC, marea Britanie

TUC include 58 de sindicate afiliate ce reprezinta peste sapte milioane de lucratori de pe intreg teritoriul
Marii Britanii. TUC dezvolta campanii pentru combaterea discriminarii la locul de munca si in societate in
general. De asemenea, TUC promoveaza actiuni pentru reconcilierea vietii profesionale cu cea de familie.

Inca din 1987, TUC dezvolta preocupiri constante privind precaritatea ocuparii in rAndul femeilor de
culoare si problemelor specifice pe care acestea le experimenteazi pe piata muncii. In aceastd directie,
analizand datele statistice oficiale de ocupare, TUC a elaborat raportul ,,Black Women and employment”
(2006) pentru a-si fundamenta mai bine agenda privind egalitatea de sanse. In baza rezultatelor prezentate
in raport, TUC 1si propune sa actioneze Impotriva dublului dezavantaj cu care se confruntd femeile de
culoare in participarea pe piata muncii. Astfel, TUC identificd negocierea colectivd pe probleme privind
egalitatea de sanse ca fiind esentiald pentru realizarea acestui obiectiv. TUC considerd ca numai prin
facilitarea recrutarii §i organizarii femeilor de culoare se pot ameliora problemele acestora pe piata muncii
si creste participarea lor sindicald. De asemenea, prin realizarea acestui raport, TUC si-a fundamentat
activitatea de lobby pe langa autoritati pentru adoptarea unor masuri afirmative de natura sa creasca accesul
femeilor de culoare pe piata muncii. Subsumandu-se aceleiasi directii de actiune, TUC a organizat, in
septembrie 2008, un seminar destinat femeilor de culoare: ,,Black Women and Employment — A Way
forward”. Seminarul a urmarit dezbaterea problemelor pe care femeile de culoare le au la locul de munca,
cu accent pe invizibilitatea pe care acestea ca indivizi o experimenteaza atunci cand sunt judecate exclusiv
din perspectiva apartenentei lor de gen, rasiald sau de clasid. TUC a organizat acest seminar cu scopul
aducerii problemelor femeilor de culoare pe agenda sindicala.

http://www.tuc.org.uk/equality/index.cfm
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