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Acest studiu, desfăşurat în cadrul unui proiect de cercetare

3
 derulat în anii 2000-

2001, îşi propune să exploreze universul practicilor discriminatorii de gen la 

locul de muncă. Demersul de faţă a urmărit să atingă câteva obiective: 
- Conturarea obiectului cercetării (discriminarea de gen la locul de muncă), 

explorarea domeniului şi acumularea unor informaţii generale capabile să 

orienteze în construcţia metodologică ulterioară; 

- Descrierea calitativă a reprezentării sociale a discriminării de gen şi a 
practicilor asociate acesteia; 

- Utilizarea materialului obţinut pentru construcţia unui chestionar în vederea 

explorării dimensiunii cantitative a reprezentării sociale în discuţie. 

- Identificarea diferenţelor în evaluările practicilor discriminatorii între 

grupurile de participanţi la studiu, delimitate de variabile precum 

sexul, starea civilă, educaţia etc. 
 

* 

 

În psihologia socială, discriminarea reprezintă un comportament negativ al 
unui individ sau grup faţă de membrii altui grup, faţă de care cei dintâi au 

prejudecăţi. În acest sens, prejudecăţile reprezintă respingeri nejustificate, 

sentimente negative având la bază generalizări eronate şi rigide (Allport, 1954 
apud Bourhis, Gagnon şi Moise, 1997). Aşadar, discriminarea reprezintă 

expresia comportamentală a prejudecăţii, care este, aşa cum am văzut, o 

atitudine defavorabilă cu privire la un grup social şi membrii care îi aparţin 

(Hogg şi Vaugham, 2002). De exemplu, sexismul şi rasismul sunt atât expresii 

                         
1 Universitatea „Al.I. Cuza” Iaşi. 
2 Universitatea „Al.I. Cuza” Iaşi. 
3
 Muncă şi discriminare de gen în România – evoluţii 1990-2000, grant derulat în 

perioada 2000-2001 cu finanţare de la Fundaţia Soros pentru o Societate Deschisă, sub 
coordonarea prof. univ. dr. Elisabeta Stănciulescu. 



28 Mihai Curelaru, Dorin Nastas 

ale prejudecăţii cât şi ale comportamentului, văzute ca practici instituţionale 

discriminatorii. Însă nu este totdeauna obligatoriu ca o practică discriminatorie 

să se fondeze pe o prejudecată (Myers şi Lamarche, 1992), deci să existe o 
legătură strânsă între atitudine şi comportament. Este posibil ca cineva să aibă 

atitudini negative faţă de un grup social, dar să nu ajungă la comportamente 

discriminatorii. Invers, un individ care nu are prejudecăţi faţă de femei poate 
ajunge la un comportament discriminatoriu în virtutea unei practici sociale, a 

unei legi sau reglementări (Bourhis şi Gagnon, 1994). 

Trecând în domeniul legislativ, prezentăm câteva definiţii ale discriminării 
date de ONU. Astfel, în ceea ce priveşte drepturile omului, acest organism 

internaţional stabileşte ca discriminare „orice conduită (sau atitudine) bazată pe 

distincţia operată în raport cu anumite categorii naturale şi sociale şi care nu este 

legată de capacităţile şi meritele individuale sau de comportament concret al 
unei persoane”. Mai restrâns, discriminarea faţă de femei vizează „orice 

diferenţiere, excludere sau restricţie bazată pe sex, care are drept efect sau scop 

să compromită sau să anihileze recunoaşterea, beneficiul sau exercitarea de către 
femei, indiferent de starea lor matrimonială pe baza egalităţii dintre bărbat şi 

femeie, a drepturilor omului şi libertăţilor fundamentale, în domeniile politic, 

economic, social, cultural şi civil sau în orice alt domeniu”
4
. Şi în sfârşit, cu 

referire strictă la muncă, discriminarea de gen presupune orice diferenţiere, 

excludere sau restricţie bazată pe sex, care are drept efect sau scop să 

compromită sau să anihileze recunoaşterea, beneficiul sau exercitarea de către 

femei a drepturilor omului şi libertăţilor fundamentale în domeniul muncii. 
 

* 

 
Un al doilea concept la care facem apel în acest studiu este reprezentarea 

socială. Serge Moscovici (1961/1976) propune renunţarea, în cercetare, la 

conceptele clasice de opinie şi atitudine, considerându-le prea simpliste, 

“atomare”. Reprezentarea socială este, în concepţia sa, o structură complexă care 
organizează aceste producţii individuale la nivelul unui grup sau chiar la nivelul 

unei societăţi. Sunt cel puţin trei motive pentru care am putea opta pentru 

reprezentarea socială. 
În al primul rând, pentru a înţelege scena socială, nu este suficientă abordarea 

ştiinţifică la nivelul unor manifestări individuale, aşa cum se întâmplă în cazul 

atitudinii. Se simte nevoia, datorită complexităţii obiectului, de o abordare mai 
amplă, de un model integrat capabil să conexeze elemente considerate, până nu 
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demult, tabuuri pentru psihologia socială: credinţe, ideologii, contexte politice 

sau culturale etc. În doilea rând, se poate constata nevoia unei conceptualizări la 

un nivel superior atitudinilor şi opiniilor. Astfel, reprezentările pot sluji de cadre 
organizatoare sau medii pentru dezvoltarea atitudinilor şi opiniilor. La rândul 

lor, acestea se constituie în modulări, diferenţieri ale câmpului social, luări de 

poziţie particulare, la nivel grupal sau chiar individual. Apoi, se poate spune că 
reprezentările sociale nu numai că organizează, dar şi preced, într-un fel, 

atitudinile şi opiniile noastre. Acestea din urmă se alimentează din cele dintâi şi, 

prin intermediul lor, ne racordăm la concepţia grupului sau comunităţii de care 
aparţinem.  

 

* 

 
Cele două studii pe care le prezentăm în continuare se constituie în două 

abordări distincte ale aceluiaşi fenomen, discriminarea de gen la locul de 

muncă. În primul dintre ele, facem apel la o metodologie calitativă, bazată pe 
tehnica interviului semi-directiv şi pe analiza de conţinut tematică. În cel de-al 

doilea, de tip cantitativ, am cules datele prin intermediul unui chestionar şi le-am 

prelucrat prin analiză factorială. Ulterior, testele de semnificaţie (testul t şi 
ANOVA) aplicate scorurilor factoriale au adâncit interpretarea datelor.   

STUDIUL 1 

 

1. Introducere 

Aşa cum am precizat, metodologia aleasă în culegerea datelor s-a axat pe 

tehnica interviului semi-structurat, iar prelucrarea lor s-a realizat prin analiza de 
conţinut tematic-categorială (Ghiglione, Beauvois, Chabrol şi Trognon, 1980;  

Bardin, 1993).  

Ghidul de interviu s-a axat pe următoarele categorii de probleme: dacă 
fenomenul există, cum se manifestă, unde se manifestă mai pregnant, cauzele 

producerii, evoluţia de-a lungul timpului, aprecieri privind dinamica 

fenomenului, factori care determină perpetuarea etc. (vezi ghidul în anexa 1). 
Am structurat aceşti itemi pe principiul trecerii de la gândirea descriptivă la cea 

explicativă şi apoi spre cea practică a subiectului, pentru facilitarea exprimării. 

Ne-am inspirat, în modul de structurare a ghidului de interviu, dintr-un studiu 

asupra reprezentării sociale a poluării, semnat de Denise Jodelet (1974). 
Menţionăm, de asemenea, că acest ghid a fost orientativ, lăsând în acest fel o 

libertate mai mare subiectului. Am făcut această alegere datorită caracterului 

explorativ la demersului iniţial. 



30 Mihai Curelaru, Dorin Nastas 

Subiecţii cercetării au fost recrutaţi din clasele superioare (marea majoritate 

cu studii superioare, cadre de conducere, patroni etc.). Din cei 24 de participanţi, 

18 au fost de sex feminin şi 6 de sex masculin. Am urmărit, de asemenea, ca 
subiecţii să aibă, desigur, experienţa muncii. Prezentăm, mai jos, rezultatele 

analizei de conţinut. Am preferat, pentru ilustrare, să inserăm scurte extrase din 

interviuri, alături de aprecierile noastre. 

2. Discriminarea de gen – un fenomen cu trei tipuri de “înţelegeri” 

Un prim grupaj al întrebărilor din ghidul de interviu a urmărit să descopere 
modul în care subiecţii acced la conţinutul semantic al acestui concept, nivelul 

de înţelegere şi cuprindere cognitivă a fenomenului. Concret, subiecţii erau 

întrebaţi ce înţeleg prin discriminare de gen, ce au auzit despre acest lucru şi 
care este opinia lor personală.  

Se consideră că o reprezentare socială asupra unui fenomen conţine un nucleu 

central, esenţial cognitiv, format dintr-un ansamblu de informaţii care permit 
schimburi de idei şi înţelegeri similare la nivelul unui grup sau populaţii 

(Moscovici, 1961/1976; Abric, 1994). Prin urmare, am încercat să identificăm 

acest “nod informaţional” cu ajutorul întrebărilor iniţiale din interviu.  

Chiar dacă subiecţii intervievaţi nu au furnizat o definiţie clară a discriminării 
de gen (şi nici nu ne-am aşteptat la aceasta), ei au reuşit să sesizeze, în marea lor 

majoritate, esenţa fenomenului, şi anume tratamentul diferit al persoanelor pe 

motive de diferenţă de gen în situaţii care reclamă egalitate (vezi tabelul 1). Cu 
mici diferenţe, această idee apare, acolo unde subiectul încearcă o definiţie 

explicită, în majoritatea interviurilor. 

 
Tabelul 1. Temele cele mai frecvente la categoria “elemente definitorii” 

 

Categoria tematică Teme 

Elemente definitorii ale 
fenomenului discriminării  

- Comportamente de diferenţiere pe criterii de 
sex în situaţii care reclamă tratament egal; 

- Deosebirea între două persoane, favorizarea 

uneia în detrimentul celeilalte pe motive de 

diferenţă de sex; 
- Stabilirea unei inegalităţi între persoane pe 

considerente de gen. 

 
Am descoperit, dincolo de similarităţi, o serie de diferenţe care duc la 

conturarea a trei modalităţi distincte de înţelegere şi descriere a fenomenului, 
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corespunzătoare în opinia noastră la trei reprezentări sociale distincte, marcate 

de caracteristici proprii persoanelor respective (diverse apartenenţe sociale), dar 

şi de experienţa personală. De fapt, acest ultim factor se dovedeşte a fi esenţial, 
justificând acele direcţii de cercetare din teoria reprezentărilor sociale care 

accentuează asupra contextualizării reprezentării în baza influenţei experienţei 

individuale sau de grup mic. 
În continuare, vom prezenta pe rând cele trei “abordări”, arătând atât prin 

ceea ce se diferenţiază una de alta, cât şi caracteristicile persoanelor care le 

promovează. 

2.1. Înţelegerea “circumscrisă” 

În acest tip de înţelegere, pentru a ajunge să răspundă precis la întrebarea 
pusă de operator, subiectul parcurge în expunerea sa un traseu de la general la 

particular. Astfel, el vorbeşte de discriminare, în general, enumerând chiar şi 

unele forme ale acesteia (de exemplu, de vârstă, de gen, de rasă, de etnie, de 
naţionalitate etc.), pentru ca apoi să ajungă la problema în discuţie. Iată cum 

defineşte un subiect discriminarea, în general: „o deosebire între două persoane, 

favorizarea uneia în detrimentul celeilalte. […] O defavorizare, o lipsire de 

drepturi, o încălcare a drepturilor unei persoane, după criteriul apartenenţei, să 
spunem…rasiale, de naţionalitate, sexuale etc.” (L.R., f.).  

Nu avem o explicaţie unică pentru acest “ocol” şi nici nu credem că ar putea 

fi dată. Uneori, „demersul” poate fi explicat prin dorinţa de clarificare (pentru ei 
înşişi) a unor subiecţi. Ei nu s-au gândit înainte, nu şi-au formulat explicaţii 

pentru a le furniza acum. Este ceea ce spunea Christine d’Unrug (1974) când se 

referea la vorbire ca act, la vorbirea ca şi construcţie ad-hoc. Se observă acest 

lucru şi din ezitările acestor subiecţi, ca o dovadă a elaborării verbal-cognitive 
spontane. Alţii, care pot fi asimilaţi acestei reprezentări, datorează această 

abordare stilului personal, „didactic”, care îi caracterizează. Ei aparţin clasei 

educate a societăţii; cineva a fost chiar profesor universitar. Este o „deformare 
profesională”.  

O a treia categorie pare cea mai interesantă. Am identificat-o când ne-a 

interesat să vedem dacă la nivelul acestor „definiţii” apar diferenţe între bărbaţi 
şi femei. Analiza interviurilor a arătat faptul că, în prezentarea făcută de subiecţi 

discriminării de gen (faza iniţială a interviului), bărbaţii accentuează asupra 

discriminării în general, considerând fenomenul discriminării de gen drept unul 

ca oricare altul (rasial, etnic etc.). De exemplu, un subiect de sex masculin 
spune: „Ei, bine, consider că discriminarea înseamnă tratarea diferenţiată a 

persoanelor în funcţie de anumite criterii sociale. Mă veţi întreba care criterii? 
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Păi să vedem: apartenenţa culturală şi etnică, de sex, de vârstă, de rasă, 

religioasă, de statut […].” (I.B, m.).  
Pe de altă parte, femeile se raportează, de regulă, la discriminare, ca la o 

problemă personală. Sigur, nu putem trage o linie de demarcaţie strictă, dar se 
observă tendinţa generală a bărbaţilor de a „ascunde” această problemă printre 
altele. Explicaţia este dată, probabil, de lipsa experienţei personale: pentru un 
bărbat discriminarea de gen nu prezintă un interes sporit în comparaţie cu alte 
tipuri de discriminare. 

Dar chiar şi la femei există o nuanţă. Acest gen de raportare primează la 
nivelul definirii, deoarece, în momentul în care se trece la practici, experienţe 
personale, se poate observa o plasare relativ secundară (de exemplu, 
discriminarea de vârstă trece uneori în faţa celei de gen).  

În general, am constatat că acest tip de înţelegere este promovat de către 
bărbaţii şi de către femeile care nu au avut experienţe personale semnificative. 
Înţelegerea lor se bazează pe informaţii extrase din mass-media sau din 
experienţa altor persoane cu care au venit în contact. De asemenea, persoanele 
care deţin funcţii de conducere par să promoveze această modalitate. Din 
punctul de vedere al nivelului discursului, am putea spune că ele se cantonează 
la nivelul „ideologic general”.  

2.2. Înţelegerea directă, uneori personală 

În ceea ce priveşte acest tip de înţelegere, constatăm sesizarea directă, în 
expunerea temei, a următoarelor aspecte: existenţa tratamentului inegal în 
situaţii care presupun egalitate, faptul că tratamentul inegal se bazează pe 
diferenţa de gen, aspectul imoral al acestei acţiuni etc. De exemplu, cineva 
spune: „[discriminarea de gen, n.n.] …înseamnă tratarea favorabilă sau 
defavorabilă a persoanelor de un anumit sex, care nu are legătură cu activitatea 
reală a persoanelor tratate astfel…(M.B., f.). Tot în aceeaşi manieră, un subiect 
remarcă, concis: „Eu zic aşa: discriminarea [de gen, n.n.] presupune 
nedreptăţirea persoanelor doar din cauza apartenenţei la un alt sex, în condiţii 
de performanţă cel puţin egală”. (A3., f.). Aceste afirmaţii sunt directe, 
implicante într-un fel, fără „acoperiri”, devieri, explicaţii preliminare. 

Subiecţii din această categorie, preponderent feminini, se caracterizează prin 
două aspecte. Pe de o parte, ei par a fi „meditat” anterior asupra acestei 
chestiuni, chiar în situaţii în care nu sunt prezente experienţe personale. Par, de 
asemenea, să abordeze direct problema pentru că nu se pot detaşa de ea, pentru 
că nu pot distinge între personal şi impersonal, intre social şi individual. Astfel, 
cea de a doua caracteristică este aceea că discursul lor tinde să reflecte „o 
experienţă generalizată”. Este un mecanism complex prin care persoanele de 
sex feminin care au trăit anumite experienţe discriminatorii extind aceste fapte 



Discriminare de gen la locul de muncă  33 

asupra tuturor femeilor şi, mai mult decât atât, se fac „purtătoarele de cuvânt” 
ale categoriei din care fac parte.  

Se mai observă că nivelul discursului este stereotipic, categorial, dar nu sunt 
excluse, desigur, accentele personale, cu valoare exemplificatoare pentru 
subiect. Discursul are, de asemenea, o tentă ofensivă, militantă. 

2.3. Înţelegerea „deviată” 

Sunt câteva situaţii în care subiecţii au o înţelegere a fenomenului pe care am 
numit-o deviată, deoarece identifică discriminarea de gen cu hărţuirea sexuală. 
Această confuzie se remarcă în expunerea unui subiect: „Discriminarea sexuală 
implică cel mai adesea femei, deci, în majoritatea cazurilor, femei în postură de 
subalterni. Ceva…între femei şi bărbaţi, victime şi opresori. Femeilor li se 
reproşează că invită hărţuirea prin felul de a se îmbrăca, prin felul de-a merge, 
de-a vorbi, cică incită şi provoacă pe violator. Cel mai adesea, ele nu numai că 
nu sunt crezute, ci sunt chiar acuzate. Să dai vina pe victimă este o strategie pe 
care o practică un opresor.” (L.R., f.) 

Subiecţii din această categorie nu conceptualizează, nu furnizează descrieri 
pertinente ale fenomenului, ci mai degrabă îşi plasează discursul la nivelul 
experienţei personale. Ei încep prin a relata propriile „accidente”, traseul 
profesional, “confruntările”, atmosfera, mediul. Sunt persoane marcate 
emoţional, dispuse la confesiuni, care redau cu lux de amănunte propriile 
experienţe. Deşi de bună calitate intelectuală şi profesională, aceste persoane nu 
“evadează” din sfera concretului, cramponându-se într-o înţelegere limitată şi 
adesea denaturată a discriminării de gen.  

Un subiect feminin îşi povesteşte astfel experienţa personală: „Timp de un an 
am fost într-o tensiune cumplită; era un război psihologic pe care simţeam ba că 
îl pierd, ba că îl câştig. La început mă chema la el pentru tot felul de chestiuni 
profesionale, îmi cerea părerea, colabora aşa cum mi-am dorit întotdeauna să 
lucrez cu un şef. Îmi cerea să fac tot felul de lucrări, rezumate, proiecte, mă 
implica aproape în tot ceea ce făcea. Mă simţeam valorizată, deşi mi se păreau 
cam exagerate aceste implicări. Nu eram singura persoană capabilă din firmă 
[…]. Apoi, a început să mă cheme la el şi fără motive profesionale. Stăteam la 
cafele în biroul lui şi începusem să pălăvrăgim şi despre alte chestiuni […]. Din 
primele luni a început să mă atingă, să-mi treacă mâinile prin păr, mă privea 
insinuant, făcea aluzii cu tentă sexuală. […]…îmi privea provocator 
picioarele…Atunci i-am spus că […] îl stimez foarte mult ca şef şi nu doresc un 
alt tip de relaţii…aveam o furie şi o revoltă interioară cumplită şi ştiam că o 
dată şi o dată voi izbucni…” (A.1., f.). 

Alteori, discriminarea de gen este inclusă în grupul mai mare al 
problematicilor de devianţă sexuală, cum prezintă un subiect: „[discriminarea 
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de gen, n.n.] … se referă la problemele homosexualilor şi lesbienelor, cât şi la 
cele rezultate în urma unor abuzuri din partea bărbaţilor, şefilor asupra 
femeilor…sau invers asupra bărbaţilor, deşi asta se întâmplă mai rar.” (A.1., 
f.). 

Subiecţii care promovează această reprezentare socială sunt în exclusivitate 
feminini, cu calificări medii sau înalte, care nu au deţinut însă funcţii de 
conducere. 

Pentru o sistematizare a datelor, am organizat aceste informaţii în două 
tabele. Primul dintre ele arată organizarea celor trei reprezentări sociale din 
perspectiva nivelurilor la care este poziţionat discursul (vezi tabelul 2).  

Astfel, nivelul discursului a fost urmărit la patru paliere: 
- Din perspectiva suportului discursului (de la suportul teoretic, abstract 

la cel concret, faptic); 
- Din perspectiva ideologiei (de la ideologia globală la explicaţia sau 

justificarea personală); 
- Din perspectiva implicării afective (de la raţionalitate la afectivitate); 
- Raportarea la celelalte categorii sociale sau la societate în general (de 

la caracterul defensiv la cel revendicativ al discursului). 
 

Tabelul 2. Nivelul discursului 

 

 
Reprezentarea 

„circumscrisă” 

Reprezentarea 

„directă” 

(personală) 

Reprezentarea 

„deviată” 

(personală) 

Tipul de 

discurs 

1. Discurs cu un bun 

suport teoretic, dar 

uneori demagogic 

2. Nivelul ideologic 

general 

3.Discurs raţional, 

depersonalizat 

4.Caracter defensiv al 

discursului 

1.Discurs cu suport 

teoretic mai slab, dar 

implicant  

2.Nivelul apartenenţei 

categoriale de gen, 

ideologie de grup 

3.Discurs stereotipic, 

cu accente personale 

4.Caracter ofensiv al 

discursului 

1.Discurs plasat în 

sfera concretului, 

fapticului 

2.Nivelul individual, 

personal 

3.Discurs afectiv 

presărat cu elemente 

stereotipe 

4.Caracter 

revendicativ al 
discursului 

Context 
Context: contact 

teoretic cu fenomenul 

Context: contact 

mediat de experienţa 

altora 

Context: contact  

direct cu 

 fenomenul 

 

Tot la acest nivel, subiecţii au făcut referiri la manifestarea discriminării de 
gen în România. Se admite cu titlu general că fenomenul există, poate fi 
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identificat şi, în unele locuri (de exemplu, armată, poliţie etc.), se manifestă mai 
pregnant. Se adaugă însă şi faptul că această situaţie are şi o latură 
compensatorie, existând şi profesii sau anumite domenii „privilegiate” pentru 
femei, ca de exemplu sănătatea sau învăţământul. Aici opiniile sunt împărţite; 
unii văd această „specializare” ca pe ceva firesc, derivând din particularităţile de 
gen, în timp ce alţii acuză discriminarea femeilor. Unii subiecţi sunt mai 
nuanţaţi, afirmând că în domeniile aşa-zis „feminine”, posturile de vârf în 
calificare, precum şi cele de conducere sunt deţinute tot de bărbaţi. Se 
exemplifică prin ocuparea posturilor de conducere din învăţământul universitar 
şi din spitale de către bărbaţi.  

O altă particularitate se poate identifica în raportul domeniu politic - domeniu 
de producţie industrială. Subiecţii opinează că discriminarea se întâlneşte cel mai 
des în domeniile productive şi îndeosebi la promovare: „Un domeniu prioritar în 
care se produce discriminarea este cel al pieţii muncii; mai exact, căutarea unui 
loc de muncă a devenit mult mai dificilă pentru o femeie decât pentru un bărbat, 
statistic vorbind.” (I.B., f.). Dar discriminarea de gen este mai evidentă în 
domeniile vieţii publice, cu precădere în cel politic, unde se observă în 
proporţiile de reprezentare în parlament sau în instituţiile statului. 

De asemenea, nu întotdeauna femeile se simt discriminate pe criteriul 
apartenenţei de gen, deoarece sunt relatate situaţii în care acest criteriu devine 
secundar, prevalând altele, ca „pilele şi relaţiile”, vârsta etc. Un subiect, care a 
trecut printr-o perioadă de căutare a serviciului, relatează: „Discriminarea de alt 
gen, să zicem de vârstă, mai ales în anul în care am stat acasă, în care am 
căutat un alt serviciu, m-am întâlnit cu situaţii în care se preferau persoane mai 
tinere, deşi cereau şi experienţă; aici aş putea spune că au fost situaţii de 
discriminare…” (D.M., f.). Alteori sunt criterii bizare. De exemplu, un subiect s-
a confruntat cu o discriminare „de castă”: lucrând în sectorul militar, a resimţit 
excluderea dintr-un domeniu care se vrea în exclusivitate masculin: 
„[discriminările de care m-am lovit, n.n.]…nu neapărat ţin de sex, ci de 
apartenenţa sau neapartenenţa la sistemul militar…” (D.I., f.). 

În sfârşit, am remarcat la nivelul dinamicii interviului şi o structurare diferită 
a discursului. Deşi noi am dispus de un ghid semi-structurat de interviu, am lăsat 
subiectului, oarecum în detrimentul standardizării, o anumită libertate de 
exprimare. Astfel, debutul interviului a condiţionat, într-un fel, desfăşurarea sa 
ulterioară.  

Reluând cele trei forme de înţelegere, am putut identifica trei dinamici ale 

discursului, corespunzătoare (vezi tabelul 3): 
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Tabelul 3. Dinamica discursului 

 

 

 

Percepţia 

discrimi-

nării 

 

Faza 1: Discriminarea 

de gen este o formă de 

discriminare ca 
oricare alta 

Faza 2: Discriminarea 

de gen este un 

tratament inegal pe 

motive de apartenenţă 

la sex 

Faza 3:  

Fenomenul se 

întâmplă şi trebuie 

luptat împotriva lui 

Faza 1: Discriminarea 

de gen este un 

tratament inegal pe 
motive de apartenenţă 

la sex 

Faza 2:  

Acest lucru mi s-a 

întâmplat mie personal 

şi în felul următor 

Faza 3:  

Fenomenul se 

întâmplă şi trebuie 

luptat împotriva lui 

Faza 1: 

Discriminarea de 

gen este „hărţuire 

sexuală”, abuzuri 
sexuale etc. 

Faza 2:  

Acest lucru mi s-a 

întâmplat mie 

personal şi în felul 

următor 

Faza 3: 

Fenomenul se 

întâmplă şi trebuie 

luptat împotriva 

lui 

Context 
Context: contact 
teoretic cu fenomenul 

Context: contact 

mediat de experienţa 
altora 

Context: contact 

direct cu 
fenomenul 

 

3. Practic, cum se întâmplă? 

Ne-a interesat, de asemenea, felul în care subiecţii consideră că pot fi 

discriminate persoanele pe motive de apartenenţă la un anumit gen. În urma 
analizei de conţinut, am centralizat în tabelul de mai jos temele cele mai 

frecvente, corespunzătoare modalităţilor concrete ale manifestării discriminării 

de gen (vezi tabelul 4). 

Tabelul 4. Temele cele mai frecvente cu privire la modalităţile  

concrete ale discriminării de gen 

 

Categoria tematică Teme 

Modalităţi concrete ale 

manifestării discriminării 

- Preferinţa pentru angajarea anumitor persoane pe 

criterii de diferenţă de gen; 

- Blocarea promovării, accesului la posturi înalte 

- Discriminare la salarizare; 

- Marginalizarea, izolarea; 

- Creşterea controlului; 

- Devalorizarea, minimalizarea realizărilor 
profesionale; 

- Fraudarea muncii. 
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Ulterior, am selectat acele aspecte care ni s-au părut relevante, ţinând cont de 

anumite paliere, prevăzute şi în textele de lege, la care se poate manifesta 

discriminarea, respectiv angajarea, salarizarea, promovarea etc. 

3.1. Promovarea 

Cele mai multe referiri sunt axate pe promovare. Este elementul considerat 

cel mai greu de controlat, unde discriminarea este foarte evidentă, dar în acelaşi 

timp şi foarte greu de dovedit. Subiecţii feminini explică mecanismul prin 

suprapunerea rolurilor de mamă şi soţie (obligaţii materne, gospodăreşti etc.) 
peste rolul profesional. Cu alte cuvinte, multe femei înţeleg să amâne avansările, 

salturile în cariera profesională, ca să-şi facă timp pentru celelalte obligaţii 

sociale. Strategia este una de tip alternativ: dacă nu poţi să te ocupi de mai multe 
lucruri odată, atunci te poţi ocupa pe rând. S-ar putea vorbi aici de o 

discriminare indirectă sau de una de tip pasiv. Astfel, femeile nu sunt promovate 

pentru că prin rolurile pe care şi le asumă „nu pot ţine pasul” cu bărbaţii. 
O altă manieră identificată de subiecţi este tot „pasivă”, dar are o altă 

explicaţie. Femeile nu sunt promovate pentru că de la ele nu se aşteaptă atât 

competenţă profesională, cât mai degrabă „o prezenţă” de altă natură. De 

exemplu, un subiect remarcă: „Când s-a pus problema promovării, şeful, pe care 
nu l-am rugat însă, nici nu s-a gândit să mă propună. Sunt sigură că aştepta 

rugăminţi şi atenţii, dar nu am făcut-o.” (A.2, f.). Un alt subiect îşi prezintă 

experienţa mai pe larg: „…el [şeful, n.n.] se aştepta la modelul feminin: supus, 
cretin, diafan. Iar eu, prin modul în care mi-am desfăşurat atribuţiile, prin felul 

în care am rezolvat problema, prin faptul că am fost pragmatică şi-am dovedit 

exactitate, am surprins şi poate am şocat, oricum i-am înşelat aşteptările. De 

fapt, eu n-am făcut nimic deosebit, decât c-am fost corectă în timpul lucrului, 
deci…până la sfârşitul proiectului. Iar lucrul ăsta, într-un fel, a fost înregistrat, 

perceput mai bine spus, ca un fapt negativ, deci corectitudinea n-a fost 

considerată o calitate, n-a fost apreciată. Am simţit-o ca pe o trăsătură 
negativă, ca să spun aşa…Deci, probabil se aştepta să mai întârzii pe la coafor, 

să respect eventual orele de masă, să fiu mai cochetă…[…]” (L.R., f.). 

  
3.2. Angajarea 

Mai mulţi subiecţi acuză discriminarea de la angajare, în special pentru 

posturile considerate „masculine”. Se explică acest fapt prin caracteristici 

biologice şi particularităţi psihologice diferite în funcţie de sex, mai potrivite 
pentru o meserie decât pentru alta. O parte dintre vorbitori pare a fi de acord cu 

această situaţie, dar se arată un dezacord general cu faptul că bărbaţii extind 

controlul chiar şi acolo unde acest „principiu” nu mai este valabil. Un subiect 
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sesizează acest aspect şi chiar atribuie situaţia unor resorturi inconştiente care 

acţionează în momentul selecţiei personalului: „La recrutare şi angajare 

intervine adesea faptul că bărbaţii controlează economia şi societatea. Ei 
recrutează şi angajează cadrele şi aleg de multe ori tot bărbaţi, printr-un 

mecanism de care nu sunt de cele mai multe ori conştienţi. Clişeele şi 

prejudecăţile sexiste sunt invocate ca justificare a acestei preferinţe fără ca 
performanţele să susţină această alegere”. (C.G., f.). 

O altă explicaţie este dată tot în termeni psihologici, dar nu din perspectiva 

„potrivirii” cu munca, ci a raporturilor cu conducerea. Astfel, uneori se preferă 
femei (discriminare aparent pozitivă!) în posturi care se dovedesc ulterior mai 

prost plătite sau mai puternic controlate. Este exact ceea ce afirmă un subiect: 

„Şi un patron al unei firme private poate prefera uneori să angajeze o femeie 

pentru că ştie că o poate plăti mai puţin şi ştie că poate să obţină chiar mai mult 
decât de la un bărbat ca seriozitate. Poate să o exploateze, poate să o supună 

mai uşor…chiar dacă e cu o personalitate puternică, poate să o tempereze mai 

uşor. (C.G., f.). 

3.3. Salarizarea 

Odată cu instituirea salarizării diferenţiate, după 1989, se afirmă de către 
subiecţi certitudinea unei plăţi inegale la muncă echivalentă. Se consideră că 

femeile se mulţumesc cu mai puţin, că ele nu pot şi „nu au dreptul” să câştige cât 

un bărbat, că oricum ar fi, ele fac treburile mai uşoare. Un subiect explică: 
„…femeile sunt considerate ca având un nivel de exigenţă mai scăzut în ce 

priveşte salariul. Clar, asta se întâmplă oriunde” …[…] Eu sunt sigură că sunt 

plătită mai puţin decât ar fi un bărbat în poziţia mea.”. (C.G., f.). Corelaţia 

dintre muncă şi salarizare nu se respectă, aşa cum reclamă altcineva: „Această 
diferenţă de salariu mă obsedează, mă gândesc tot timpul la asta; totodată nu 

numai diferenţa de salariu m-a supărat atât de mult, ci şi nerecunoaşterea 

competenţei şi rezultatelor mele.” (A.1., f.).  

3.4. Marginalizarea 

Uneori discriminarea îmbracă forme mai discrete, ca marginalizarea, 
devalorizarea, minimalizarea realizărilor profesionale etc. De exemplu: „Da, am 

avut experienţe cu foştii directori. De exemplu, când era vorba de cercuri 

profesionale, deplasări la simpozioane în ţară sau orice fel de activitate pe linie 
de perfecţionare profesională, întotdeauna erau preferaţi colegii mei [a se citi 

bărbaţi, n.n.]. A trebuit să le demonstrez că am aceleaşi abilităţi şi competenţe 

profesionale pentru a obţine credibilitate din partea lor.” (I.G., f.). 
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În forme mai evidente, extreme, se constată marginalizarea agresivă, 

însuşirea muncii celuilalt, aflat într-o poziţie dominată. Un subiect povesteşte 

experienţa unei colege de birou care tolera o astfel de situaţie: „Îmi aduc aminte 
de o activitate la care au fost solicitaţi doi colegi, femeie şi bărbat, cu sarcini de 

lucru egal distribuite; colegul, pur şi simplu, a monopolizat discuţia şi şi-a 

impus punctul de vedere printr-o atitudine uşor agresivă, verbală şi posturală, 
neacordând practic nici o şansă colegei lui de a interveni în discuţie, 

minimalizându-i astfel contribuţia la activitate şi implicit prestigiul 

profesional.” (I.G., f.). 

4. Discriminarea de gen: un fenomen în schimbare 

Un alt set de întrebări a investigat dinamica fenomenului, derularea sa în 
timp. Subiecţii au distins, preponderent, între două perioade: cea de dinainte de 

1989 şi cea a anilor următori, până astăzi. 

Din această perspectivă, se acuză o accentuare a discriminării de gen în 
ultima perioadă. Apar însă şi remarci care merg în sensul contrar, deoarece unii 

subiecţi subliniază estomparea fenomenului. Această aparentă contradicţie se 

poate explica prin aceea că anumiţi intervievaţi nu disting între existenţa reală a 

discriminării şi vizibilitatea sa. Astfel, ei consideră că fenomenul ia amploare, 
dar de fapt el devine mai vizibil. Rămâne ca dimensiunea reală să fie evidenţiată 

de indicatori obiectivi. Temele cele mai frecvente sunt concentrate în tabelul de 

mai jos (vezi tabelul 5). 
 

Tabelul 5. Dinamica fenomenului 

 

Categoria tematică Teme 

Dinamica fenomenului – 

trecut, prezent, tendinţe 

- Era mai pronunţat în trecut, acum tinde să se mai 

estompeze; 

- Formal, fenomenul nu era recunoscut de statul 

comunist; 

- Existau recomandări oficiale pentru înlăturarea 

discriminării (îmbunătăţirea compoziţiei 

colectivului); 

- Din contră, discriminarea tinde să se accentueze cu 

timpul. 

 

Faţă de astăzi, consideră mai mulţi subiecţi, în epoca comunistă, se asigura 

prin mecanisme directe o relativă „reprezentativitate” în toate structurile sociale 

pe criteriul genului. Mai mult decât atât, termenul discriminare era prohibit, în 
societatea socialistă nu putea fi vorba de aşa ceva. Este ilustrativă intervenţia 
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unui subiect: „Înainte nu se putea vorbi de…discriminare nici de gen, nici de 

rasă, nici de etnie şi cuvântul cred că nu exista în dicţionar. Mai mult, 

erau…erau anumite cote de reprezentare în toate instituţiile. Dacă vă amintiţi, 
erau cote pe sexe […]. În partid […], în sindicat la fel, trebuia să fie un anumit 

procent de femei, în poziţiile de conducere iarăşi.” (B.I., f.). 

Există însă o conştiinţă a demagogiei, a faptului că puterea deţinută era una 
iluzorie şi că în spatele acestor reprezentări stătea aparatul propagandistic la 

partidului: „În timpul comunismului, egalitatea sexelor era o vorbă goală. 

Femeile care ajungeau în funcţii de conducere, ajungeau pentru că erau 
“sarcini” de partid, “indicaţii”. Puţine şi-au onorat funcţia.” (A.2, f.). 

Vizibilitatea fenomenului a fost accentuată şi de impactul cu mentalitatea 

occidentală via mass-media: „…nu cred că este un fenomen specific nouă ca 

naţiune. Cred că ne-am contaminat, mai ales prin mass-media, după revoluţie. 
Cred, de asemenea, că fenomenul ia amploare. Mentalităţile s-au schimbat!” 

(L.R., f.). 

Această schimbare este însoţită de pierderea rolului tradiţional al femeii, cu 
efecte negative în planul comportamentului, cu degradarea valorilor. O remarcă 

a aceluiaşi subiect punctează acest aspect: „Există tot mai multe femei carieriste, 

dispuse la orice pentru a face bani. De când cu libertatea asta sexuală, atât de 
greşit înţeleasă…poate că au motive unii bărbaţi să creadă că orice femeie îi 

acceptă şi se comportă ca atare.” (L.R., f.). O viziune la fel de pesimistă 

prezintă şi subiectul următor: „Da, ceea ce mă deranjează pe mine personal, din 

punct de vedere personal – pentru alţii ar putea să fie pozitiv, pentru mine e 
negativ – este că femeia, după ’89, în nebunia asta generală care s-a 

declanşat…, femeia a devenit, faţă de comunism, faţă de perioada comunistă, 

dacă vrei, un obiect…” (D.I., f.) 

5. Raporturi între „actorii” principali 

Analiza tematic-categorială a pus în evidenţă o structurare a enunţurilor, din 
perspectiva raporturilor dintre actorii sociali implicaţi, în trei categorii (vezi 

tabelul 6). După cum se observă, două categorii de enunţuri au grupat referirile 

la părţile implicate (principalii “agenţi” şi victimele discriminării), în timp ce a 
treia a grupat referirile la raporturile propriu-zise. Ni s-a părut interesant de creat 

aici şi o categorie intitulată „universul lingvistic asociat practicilor 

discriminatorii”, unde am repartizat acele expresii care „colorează verbal” 

tocmai raporturile de mai sus. 
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Tabelul 6. Raporturi între „actorii” principali - categorii şi teme 

 

Categoria tematică Teme 

Principalii „agenţi” ai 

discriminării de gen 

- Bărbaţii la toate nivelurile puterii; 
- Femeile mai în vârstă la toate nivelurile puterii; 

- Femeile tinere aflate la un nivel înalt al puterii; 

Victimele discriminării 

- Femeile lipsite de apărare, protecţie (de exemplu, 

cele nemăritate); 
- Femeile mai vârstnice, femeile urâte; 

- Femeile atrăgătoare sau cu un comportament 

considerat provocator; 

Raporturi discriminaţi – 

discriminatori 

- Relaţia directă dintre creşterea puterii şi creşterea 

discriminării; 

- Dinamica psihică a celui discriminat – conflicte 

interioare; 
- Reacţii comportamentale ale discriminaţilor; 

Universul lingvistic asociat 

practicilor discriminatorii 

- Expresii tipice folosite de persoanele care practică 

discriminarea; 

- Există discriminare sexuală care se manifestă doar 

la nivel verbal; 

 

La prima categorie, observăm că persoanele care discriminează sunt asociate 
cu deţinerea puterii. Puterea apare descrisă în interviuri sub mai multe forme: de 
decizie (angajare, promovare etc.), de control, fizică pur şi simplu etc. Un 
subiect spune, în acest sens: „Discriminarea presupune obligatoriu a deţine 
puterea. Mă refer la faptul că, pentru a avea o atitudine discriminatorie, cel în 
cauză trebuie să aibă putere de decizie.” (A.2, f.). De asemenea, un alt subiect 
precizează: „Eu cred că nu este vorba de o simplă inegalitate, ci de o relaţie de 
putere, ce presupune o asimetrie a relaţiei dintre femei şi bărbaţi care 
fundamentează din punct de vedere istoric şi cultural dominaţia masculină.” 
(M.B., f.). 

Conflictul poate fi evitat dacă apare conformismul, mai intens solicitat de la o 
femeie decât de la un bărbat. Imaginea socială despre femeie este una de 
dependenţă faţă de bărbat, aspect care se transferă la nivelul raportului şef-
subaltern. O femeie intervievată constată: „Ăăă…femeile sunt privite într-un fel 
anume şi trebuie să aibă o conduită anume, să se conformeze unei imagini 
preconcepute, pe care o au bărbaţii despre ele. Asta dacă-s deştepte şi există 
femei deştepte. Sunt proşti bărbaţii care ignoră acest aspect. Ştii povaţa: „zi ca 
el şi fă ca tine”, există femei care au învăţat şi exersat asta. Au făcut aparent pe 
proastele, ca în definitiv să-şi atingă scopul.” (L.R., f.).  



42 Mihai Curelaru, Dorin Nastas 

Alteori apar conflicte generate de „imixtiunea” femeilor în grupurile 
masculine. Se pare că bărbaţii dezvoltă o identitate de grup puternică pe 
dimensiunea genului, creând un fel de „societate secretă”, în care femeile nu au 
acces. Un subiect relatează o experienţă personală, o situaţie în care a luptat 
pentru a fi acceptată ca şi coleg: „M-au acceptat pentru că nu aveau ce face. 
Dar chiar îmi spuneau câteodată că tare ar fi fost bine dacă nu aş fi fost 
laborantă, ci laborant […]. Nu puteau să-şi facă de cap cu mine în preajmă. Îi 
surprindeam când îşi povesteau aventurile şi deodată se făcea linişte, încheiau 
subiectul. Erau toţi însuraţi – mă refer la şefii de tură, şeful, contabilul, ăştia 
care stăteau prin birouri – le cunoşteam nevestele, cu unele eram chiar prietenă. 
Dacă mai era şi la laborator un bărbat, cred că ar fi fost o destrăbălare…Şi aşa 
aduceau tot felul de vagabonde, dar asta în lipsa mea. Găseam urme de ruj pe 
mucurile de ţigară şi câte mai câte…” (M.M., f.). 

Nu numai bărbaţii discriminează, ci şi femeile, bineînţeles cele situate pe 
treptele superioare ale ierarhiei: „Mai degrabă femeile pot fi mai rele cu femeile, 
decât bărbaţii cu femeile…” (C.G., f.). 

  
6. Ce explicaţii se dau în mod curent? 

Un alt segment al ghidului de interviu a urmărit surprinderea explicaţiilor pe 
care subiecţii le dau fenomenului. Pe de o pate, sunt explicaţii proprii, potrivite 
modului de înţelegere al fiecăruia, iar pe de altă parte sunt explicaţii date de 
ceilalţi, consideraţi discriminatori, atunci când discriminarea este recunoscută. În 
analiza categorială, noi am distins, la nivelul explicaţiilor fenomenului, între 
cauze (formulări tipice de genul „discriminarea se întâmplă din cauză că…” sau 
„aceasta este din cauza…” etc.) şi factori favorizanţi (explicaţii marcate de 
expresii ca „discriminarea este posibilă când…” sau „discriminarea apare mai 
degrabă în situaţiile…” etc.). Categoria răspunsurilor date de discriminatori am 
intitulat-o „motivaţii ale discriminării” (vezi tabelul 7). 

 
Tabelul 7. Cauze, factori favorizanţi şi „motivaţii” ale discriminării 

 

Categoria tematică Teme 

Cauze posibile ale 
discriminării de gen 

- Valori, credinţe şi atitudini profund înrădăcinate – 
germenii discriminării de gen; 

- Lipsa educaţiei, a deschiderii spre valorile moderne; 
- Educaţia religioasă; 
- Lipsa legislaţiei în societatea românească pentru 

împiedicarea manifestării fenomenului; 



Discriminare de gen la locul de muncă  43 

Factori favorizanţi ai 
discriminării 

- Particularităţi bio-constituţionale şi psihologice 
favorizante; 

- Lipsa de combativitate a femeii; 
- Diferenţe naturale între sexe: constituţie mai fragilă la 

femei, sarcină; 
- Diferenţa de vârstă dintre discriminat şi discriminator; 
- Există medii „fertile” pentru discriminare (de 

exemplu, armata, poliţia etc.); 
- Rolul bisericii în perpetuarea unor atitudini 

discriminatorii; 

„Motivaţii” ale discriminării 
- Diferenţele inter-individuale, inter-sexe; 
- Obişnuinţa, moştenirea culturală. 

6.1. Mentalitatea, prejudecăţile, stereotipurile 

Mai multe aprecieri ale subiecţilor vizează acest aspect care este atât cauzal, 
cât şi favorizant. Mentalitatea adânc înrădăcinată, transmisă din generaţie în 

generaţie, este acuzată de un subiect, care îi atribuie acesteia un rol exclusiv: 

„…cauza nu poate fi decât una singură: este vorba de o anumită mentalitate, 

mentalitate care se perpetuează de la o generaţie la alta! Dar care acuma se 
mai sparge şi în societatea românească, în sensul că femeia pătrunde şi mai 

mult în viaţa socială, devine independentă, nu?” (D.I., f.). Sau, acelaşi subiect, 

într-un alt context, reafirmă: „…la noi, zic eu, suntem o societate mai 
conservatoare […], ştiu eu, încă mai suntem îmbibaţi cu tot felul de prejudecăţi 

şi de-aia se perpetuează, probabil.” (D.I., f.). Mentalitatea românească cu 

privire la rolul femeii abundă de prejudecăţi, aşa cum precizează categoric 

altcineva: „Cred că acest tip de discriminare este inspirat de prejudecăţi.” 
(M.B., f.). 

 

6.2. Roluri sociale diferite 
Socializarea diferită este una dintre sursele discriminării. Se consideră că li se 

inoculează copiilor, încă de mici, roluri sociale diferite, discriminatorii: „Fetiţele 

la noi, după părerea mea, primesc o educaţie greşită. De mici li se prezintă 
modelul aberant de femeie comunist;, ele trebuie să facă tot, să se neglijeze pe 

sine, pentru ca bărbaţii să se realizeze profesional; apoi, să-şi dea ani din viaţă 

crescând copii, şi iarăşi sacrificându-şi cariera, întrerupându-şi studiile şi 

serviciul, pentru a umple biberoane şi spăla pelinci. Nu mi se pare deloc cinstit 
[…]. Suntem discriminate înainte de a ne naşte, ce mai!” (L.R., f.).  

Bărbaţii îşi însuşesc aceste model şi îl promovează într-o manieră perversă, 

după opinia unei femei intervievate: „Colegii mei aveau păreri pe care nu le 
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exprimau deoarece le era ruşine; ei considerau că locul femeii este la bucătărie 

şi copii. Erau însă ipocriţi, spuneau invers” (A.2, f.). 

6.3. Educaţia 

Educaţia este iarăşi o cauză incriminată des de către subiecţi. Cineva 
remarca: „Personal cred că misoginismul, ca rod al unei educaţii greşite, rigide, 

de fapt plină de prejudecăţi, este cauza..." (A.3, f.). Aici sunt criticaţi părinţii, 

profesorii, educatorii în general: „[cauzele sunt, n.n.] influenţele educative de 

acasă, din familie, dar şi de la şcoală. Se întâlnesc atitudini ale profesorilor sau 
ale familiei, care conferă mai mare credibilitate băieţilor decât fetiţelor încă de 

la vârste mici în anumite domenii; sunt investiţi cu mai multă autoritate. 

Modelul tradiţional de familie, că femeia trebuie să stea la cratiţă şi bărbatul 
este cel care ştie ce trebuie să facă, are iarăşi influenţă în formarea anumitor 

atitudini.” (I.G., f.).  

6.4. Explicaţii istorice şi filosofice 

Sunt subiecţi care caută să ofere explicaţii mai largi, din sfera filosofiei, 

economiei, istoriei. Pentru unii dintre ei, situaţia de azi nu îşi are originea în 
cauze imediate şi prin urmare uşor identificabile, ci mai degrabă aceste cauze 

sunt localizate undeva în istoria veche a omenirii. Un subiect formulează o 

„teorie” interesantă, fondată pe distincţia dintre universul interior şi cel exterior 
al individului: „Păi motivele îşi au rădăcinile în istoria apusă a omenirii. De-a 

lungul timpului, datorită trăsăturilor specific masculine, adică activism, 

asprime, rezistenţă, agresivitate independenţă… aşa… bărbaţii au prelucrat 

mediul exterior, structurându-l preponderent masculin. Şi cum mediul exterior 
este asociat unui mediu deschis de recunoaştere, prestigiu, putere, iar cel 

interior unui mediu social închis, bărbaţii au dobândit astfel sentimentul 

superiorităţii faţă de femei, deci ideea inegalităţii sexelor, sexismul…” (I.B., 
m.). 

6.5. Diferenţe biologice şi psiho-sociale 

O parte a intervievaţilor consideră că discriminarea se bazează pe diferenţele 

bio-constituţionale dintre cele două sexe. Discriminarea de gen ar avea astfel, în 

concepţia acestora, o sursă naturală (de exemplu, bărbaţii sunt mai puternici fizic 
decât femeile), dar o serie de factori de ordin social vin să întărească aceste 

diferenţe, să stabilească modele în sensul accentuării respectivelor diferenţe. O 

femeie intervievată declară: „Diferenţele de sex-rol derivă, în parte, din cele 

biologice, dar sunt semnificativ modelate de evoluţia psihosocială particulară a 
fiecărei persoane. Identitatea psiho-sexuală se dezvoltă discret, influenţată 
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intens de modelele parentale, fiind la început difuz integrată în sub-identitatea 

familiei.” (M.B., f.). Acelaşi subiect insistă pe întărirea socială a diferenţierii 

sexuale şi consacrarea acesteia la nivelul practicilor: „Această dominaţie se 
manifestă în planul evidenţei. Există, se afirmă şi se exercită în discursuri şi 

practici, ca şi cum ar fi de la sine înţeleasă de vreme ce deţine toate justificările 

de ordin biologic şi natural, astfel că raporturile de dominaţie sunt interiorizate 
şi trăite de parcă ar face parte din natura umană.” (M.B., f.). 

6.6. Lipsa de combativitate a femeii 

Unul dintre factorii favorizanţi ai discriminării este „lipsa de combativitate” a 

femeii, de incisivitate, după cum remarcă un subiect: „Nu cred că am fost pusă 

în situaţii neplăcute pentru că sunt femeie, nu am avut o astfel de experienţă; aş 
putea spune că am avut anumite probleme datorită faptului că nu am fost destul 

de incisivă…nu ştiu dacă asta e specific femeii, că nu am fost foarte bătăioasă, 

că am lăsat de multe ori de la mine, cum se spune…” (D.M., f.). În opoziţie cu 
aceasta, bărbatul este mai autoritar, dominant, energic, combativ; el pare să-şi 

asume un rol conducător în raport cu femeia. Observaţia altui subiect sprijină 

această idee: „Bărbaţii au o dorinţă mai mare de a-şi afişa autoritatea, ei vor să 

aibă ultimul cuvânt, trăim încă într-o lume a bărbaţilor, ce desconsideră rolul 
femeii.” (I.G., f.). 

6.7. Educaţia religioasă 

O cauză, e drept rar invocată, este educaţia religioasă. Deşi nu este 

incriminată direct, biserica pare să consfinţească inegalitatea dintre bărbat şi 

femeie. Un subiect declară în acest sens: „Concepţia mea în privinţa sexelor a 
fost şi este influenţată de precepte religioase. Dumnezeu a creat omul, bărbat şi 

femeie, şi i-a făcut egali biologic. Rolurile lor sunt însă deosebite: bărbatul 

domină prin forţă, putere, pentru a conduce. Femeia trebuie să fie în primul 
rând plină de blândeţe, de gingăşie. Ea aduce iubirea şi pacea şi creşte copiii”. 

(A.2, f.). 

7. Cu ce consecinţe? 

Am evidenţiat, prin analiza de conţinut, şi două categorii tematice în care am 

grupat efectele discriminării de gen. Am fost surprinşi să întâlnim unii subiecţi 
care consideră că sunt şi „consecinţe” pozitive ale discriminării, respectiv 

modalităţi de obţinere a unor avantaje la locul de muncă. Am putea vorbi aici de 

o discriminare pozitivă. Am centralizat aceste date în tabelul de mai jos (vezi 

tabelul 8). 
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Tabelul 8. Efecte pozitive şi negative ale discriminării 

 

Categoria tematică Teme 

Efecte negative ale 

discriminării 

- Afectarea performanţelor persoanelor discriminate; 

- Crearea unor situaţii conflictuale la locul de muncă; 
- Reorientarea în carieră ca efect al discriminării de 

gen; 

Aspecte pozitive ale 

discriminării 

- Avantaje obţinute la locul de muncă tocmai datorită 

discriminării; 

- Practica discriminării pozitive cu consecinţe benefice 

pentru discriminat, dar defavorabile pentru ceilalţi; 

Efecte perverse ale luptei 

pentru egalitatea între sexe 

- Încărcarea rolului femeii; 

- „Defeminizarea” femeii. 

7.1. Tensiuni, conflicte şi scăderea performanţei în muncă 

Consecinţele negative cele mai frecvente sunt, aşadar, tensiuni emoţionale şi 

conflicte la locul de muncă, iar în cazul extrem chiar schimbarea locului de 

muncă. Un subiect povesteşte experienţa sa personală şi sentimentele trăite în 
această situaţie: „M-a adus în situaţia de a mă simţi ca un paria; căsnicia mea 

este ratată, am eşecuri şi la serviciu…mă simt ca o ratată.” (A.1., f.). 

Alte femei reacţionează într-un mod mai puţin pasiv, uneori violent. După 

cum remarcă un subiect, aceste reacţii sunt condiţionate de mai mulţi factori şi 
îmbracă diverse forme: „Reacţiile aici pot fi diferite…în funcţie de gradul de 

cultură, nivelul de educaţie, mediul de provenienţă,…de la atitudini, acţiuni de 

acceptare a evidenţei, până la acţiuni, atitudini ofensive, agresive, 
revendicative. Ce? N-ai auzit de schimbarea locului de muncă din această 

cauză?” (A.3., f.). 

 

7.2. Discriminarea pozitivă 

 Există însă şi cazuri, menţionate mai sus, de discriminare pozitivă. Un subiect 

relatează propria sa situaţie: „Dimpotrivă, cred că am avut un avantaj, vorbesc 

foarte sincer. Adică, fiind şi foarte tânără, m-am descurcat mai bine în a lucra 
cu bărbaţii. Bineînţeles că trebuie să te impui, să vadă că nu eşti o simplă 

femeie, că ai ceva creier...” (C.G., f.). 

Se pare că bărbaţii sunt mai sensibili la acest aspect. Un subiect de sex 
masculin acuză situaţiile în care, deliberat, sunt provocate discriminări pozitive: 

„Da, în special femeile care arată deosebit de bine, vrând nevrând, folosesc… 



Discriminare de gen la locul de muncă  47 

aaa… de multe ori observi că se folosesc de acest avantaj fără să-şi dea 

seama… aaa… mai grav este când se face conştient şi se poate vedea cazul tipic 

în care o studentă care merge la examen. […] Şi există şi recomandări în sensul 
ăsta, da, „ar fi bine dacă la profesorul Cutărescu ai avea o fustă mai scurtă, 

eventual să te apleci puţin să se vadă decolteul, mă rog…” (C.L., m.) 

7.3. Supraîncărcarea rolului. Consecinţe negative 

Una dintre problemele atinse a fost cea a efectului negativ al promovării 

egalităţii între sexe. Unii subiecţi feminini acuză o supraîncărcare a rolului 
femeii; în acest sens, evoluţia societăţii moderne pare să defavorizeze tot mai 

mult femeia. Cineva remarcă: „Viaţa modernă a schimbat nişte lucruri în 

statutul femeii. Din dorinţa firească de afirmare în spaţiul public, proprie 
oricărei fiinţe, dar şi fiindcă, obiectiv, venitul soţului nu mai ajungea pentru 

întreaga familie, ea a trebuit să-şi caute o slujbă, să-şi dubleze eforturile, să-şi 

împartă altfel timpul, spre a-şi îndeplini obligaţiile de salariată şi pe cele de 
gospodină în sarcina căreia cad toate treburile casei.” (N.A., f.).  

Faptul că se declară egalitatea dintre sexe nu înseamnă, în concepţia unor 

subiecţi, că ea există, întrucât rolul tradiţional nu a fost deocamdată asumat şi de 

bărbat. Un subiect observă: „Asta e, ea luptă pentru egalitate cu bărbatul care 
este, de fapt, o păcăleală, o mare capcană! Nu? […] Este o capcană pentru că 

de fapt femeia este extrem de încărcată, pentru că pe lângă obligaţiile 

gospodăreşti ea se încarcă şi cu această viaţă socială, nereuşind să le facă pe 
amândouă, la un nivel mulţumitor, zic eu… […] Am auzit aceleaşi lozinci: 

femeia trebuie promovată, în politică, în societate, în carieră… […], dar dacă 

mă uit în jurul meu, femeile sunt, cum să zic eu… hărţuite de grija familiei, şi pe 

de o parte de problemele profesionale pe de altă parte, deci… viaţa femeii este 
tot mai grea, tot mai grea de fapt… Emanciparea aceasta este cu două 

tăişuri…” (D.I., f.). 

7.4. „Defeminizarea” femeii 

Unele remarci ale subiecţilor au indicat spre un alt efect pervers. Admiţând că 

femeia diferă de bărbat printr-un plus de sensibilitate, tandreţe, dragoste şi 
impulsul natural matern, se consideră că, treptat, ea tinde să piardă din aceste 

calităţi în favoarea unor trăsături socotite „masculine”: forţă, dominanţă etc. 

Deoarece aceste transformări vin în contradicţie cu prescripţiile sociale, situaţia 
generează inadaptare, alterarea relaţiilor sociale etc. Despre „defeminizare” 

vorbeşte un subiect în următorii termeni: „…consider că femeia s-a defeminizat! 

Ea caută, prin tot ceea ce face, să îl egalizeze pe bărbat… pornind de la 
vestimentaţie, aspectul exterior, de la modul de a fi, de a gândi, de la cultivarea 
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forţei fizice… deci toate exigenţele astea pe care şi le autoimpune… de fapt duc 

în acelaşi timp la defeminizare. Pierdem în ordinea sensibilităţii, a tandreţii, a 

înţelegerii pentru a câştiga în ordinea forţei. De orice fel: economică, fizică… 
etc.” (D.I., f.). 

8. Există soluţii? 

Mai multe răspunsuri ale subiecţilor au putut fi grupate, prin analiza de 

conţinut, într-o categorie tematică pe care am intitulat-o soluţii posibile în 

vederea diminuării discriminării de gen. În general, subiecţii consideră că 
educaţia potrivită (şcolară, în familie etc.) ar duce la evitarea discriminării, dar 

şi campaniile active şi schimbările legislative ar avea efecte pozitive. Temele 

cele mai frecvente sunt reprezentate în tabelul 9. 
 

Tabelul 9. Soluţii posibile pentru diminuarea fenomenului 

 

Categoria tematică Teme 

Soluţii posibile în vederea 

diminuării fenomenului 

- Se impune creşterea rolului femeii în 
comunitate, societate; 

- Rolul activ al familiei pentru înlăturarea 

fenomenului de discriminare sexuală; 

- Lansarea unor programe educative la scară 
largă; 

- Creşterea rolului şcolii; 

- Acordarea legislaţiei româneşti în domeniu cu 
cea internaţională. 

 

Femeia, consideră subiecţii, trebuie să-şi schimbe modul de raportare la 

bărbaţi, la profesiune, la copii. Un subiect declară: „E nevoie de schimbare în 
primul rând în concepţia femeii. Dacă majoritatea femeilor ar pune profesiunea 

pe primul plan, ar fi altceva. Dar sunt multe femei care nici nu vor să se 

schimbe, adică ele îşi doresc în primul rând să se mărite şi se aibă copii.” 
(C.G., f.). 

Educaţia este invocată de mai mulţi subiecţi ca o soluţie posibilă: „Cea mai 

la îndemâna societăţii este totuşi educaţia, în toate formele sale, şi creşterea 

economică. O societate săracă va fi întotdeauna dispusă să discrimineze […] pe 
membrii săi.” (C.V., m.). Acest lucru înseamnă implicarea activă a tuturor 

femeilor, iniţiativă şi hotărâre, consideră un alt subiect: „Încet cu încet, noi, 

femeile, trebuie să le dovedim bărbaţilor că suntem capabile să facem unele 
lucruri tot atât de bine ca şi ei. Să educăm tânăra generaţie să fie mai insistentă, 
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mai activă, mai energică. Dar să ştii că aşa o să fie… este deja… societatea se 

schimbă.” (A.S., f.). 

Este destul de des amintit rolul fundaţiilor, asociaţiilor şi a altor organisme 
non-guvernamentale în promovarea imaginii femeii şi conştientizarea 

discriminării. Accentul cade pe informare, aşa cum precizează un subiect: 

„Foarte importantă este difuzarea informaţiilor despre ceea ce reprezintă acest 
fenomen, pentru că multe femei nu ştiu ce este discriminarea […], ba mai mult, 

o consideră ca fiind firească” (A.3., f.). Alteori se mizează pe crearea unor 

proiecte, lansarea unor programe: „…elaborarea unor programe de integrare 
activă a femeilor în toate domeniile vieţii sociale.” (M.B., f.). Alte remarci 

semnificative, cum ar fi: „Se poate acorda asistenţă informaţională pentru 

femei…” (M.B., f.) sau „Se poate susţine şi promova reforma legislativă privind 

drepturile femeilor” (M.B., f.) sau „Susţinerea acţiunilor de conştientizare 
generală a problemelor femeilor şi drepturilor ei…” (M.B., f.) etc. deplasează 

centrul de greutate pe campanii de promovare, lăsând în plan secund acţiunile de 

la nivelul şcolii şi familiei, socotite ca ineficiente.  
 

9. Concluzii 

 În urma analizei interviurilor, am identificat principalele probleme referitoare 
la discriminarea femeilor la locul de muncă, respectiv percepţia fenomenului, 

modalităţile concrete de discriminare, dinamica acesteia, actorii implicaţi, 

explicaţiile, consecinţele şi soluţiile de diminuare a discriminării de gen. Vom 

concluziona, în continuare asupra câtorva aspecte. 
 Există trei percepţii ale discriminării. Subiecţii care aderă la prima dintre ele, 

numită de noi înţelegere circumscrisă, au o viziune mai largă asupra 

fenomenului, plasând discriminarea de gen în cadrul celorlalte forme de 
discriminare. A doua percepţie a fost intitulată înţelegere directă (personală) şi 

pare să reflecte un set de experienţe personale care apoi sunt extinse asupra 

celorlalte femei. În sfârşit, prin înţelegerea deviată am denumit confuzia făcută 

de a treia categorie de subiecţi între discriminarea de gen şi hărţuirea sexuală. 
Am pus în legătură, de asemenea, cele trei percepţii cu formele de discurs 

(dinamica interviurilor), cu tipurile de context (teoretic, mediat de experienţa 

altora şi direct) şi cu elementele ţinând de ideologie şi implicare afectivă. În 
urma acestui demers, am propus cititorului o tipologie care să articuleze toate 

aceste aspecte. 

 În ceea ce priveşte formele sau modalităţile concrete de discriminare, 
subiecţii noştri au descris pe cele mai importante dintre ele, respectiv 

discriminarea la angajare, la promovare şi la salarizare. La acestea se mai pot 

adăuga marginalizarea profesională, izolarea la locul de muncă, minimalizarea 
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realizărilor în muncă etc. Dintre ele, o atenţie mai mare s-a acordat promovării, 

deoarece se pare că aici sunt cele mai mari probleme. Pe de o parte, aşa cum am 

menţionat anterior, discriminarea este greu de dovedit pentru că îmbracă forme 
mai subtile în comparaţie cu angajarea şi salarizarea. Apoi, există factori de 

ordin obiectiv care acţionează discriminatoriu, deoarece numeroase femei sunt 

întârziate în carieră ca urmare a obligaţiilor în cadrul rolului de mamă şi soţie. O 
sarcină şi creşterea copilului în primii ani de viaţă, ca şi lipsa de implicare a 

soţului în sarcinile gospodăreşti conduc la „pierderea ritmului profesional” 

pentru multe femei.  
O ultimă problemă este cea a explicaţiilor pe care subiecţii le dau cu privire 

la discriminare. Am văzut că acestea sunt dintre cele mai variate, de la 

mentalitate, prejudecăţi, stereotipuri, lipsa de educaţie până la cele de ordin 

biologic sau bio-constituţional. Această varietate reflectă complexitatea 
fenomenului, dar şi marcajul contextual global al subiectului. Experienţele 

sociale, mediul de proveninţă ca şi cel de rezidenţă, educaţia şi relaţiile sociale 

sunt aspecte care influenţează „analiza” subiectului, conducând la 
„incriminarea” unui factor (declanşator sau favorizant) şi nu al altuia.  

 

STUDIUL 2 
 

 

1. Introducere 

În acest al doilea studiu, ne-am propus să abordăm discriminarea de gen 
dintr-o perspectivă cantitativă. În acest scop, am construit un chestionar pornind 

de la rezultatele analizei de conţinut. Evident, ne-a fost imposibil să transformăm 

toate temele identificate în itemi şi de aceea am selectat o parte care ni s-a părut 
relevantă pentru scopurile cercetării.  

Prin intermediul acestui instrument am urmărit să descriem diferenţele 

evaluative privitoare la reprezentarea socială a discriminării între diverse grupuri 

sociale definite de variabile precum sexul, educaţia, tipul de întreprindere în care 
lucrează subiectul, starea civilă etc.  

2. Subiecţi şi metodă 

Chestionarul construit de noi a cuprins 30 de itemi (vezi anexa 2) şi a fost 

pretestat pe 28 de subiecţi, de caracteristici diferite, asemănătoare lotului 
principal şi am obţinut un indice alfa de Cronbach (consistenţă internă) de 0,74. 

La studiu au participat un număr de 1220 subiecţi, din trei zone geografice (zona 

Bucureşti, Iaşi şi Cluj). În funcţie de variabila sex, eşantionul a cuprins 593 
subiecţi de sex masculin (48, 6%) şi 627 de sex feminin (51, 4 %). Dintre 

participanţi, 522 au provenit din întreprinderi cu capital privat, 430 cu capital de 
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stat şi 94 cu capital mixt; de asemenea, din perspectiva stării civile, 263 au fost 

necăsătoriţi, 807 căsătoriţi şi 146 s-au încadrat la alte situaţii. Din eşantion, 294 

s-au situat la un nivel de educaţie de până la 8 clase, 512 au obţinut o diplomă de 
bacalaureat şi 402 au terminat o facultate

5
. 

 

3. Rezultate şi discuţii 
Am urmărit să identificăm, într-o primă fază, structura reprezentării sociale 

pentru întreaga populaţie. Statistic, am apelat la analiza factorială a datelor, 

metoda “pe componente principale”, însoţită de o tehnică de rotaţie a factorilor, 
Varimax. Scopul acestei analize a fost de a arăta modul în care se grupează, în 

structuri, opiniile exprimate de subiecţi prin răspunsurile date la itemii 

chestionarului.  

Datele pentru întreaga populaţie au fost prelucrate prin analiza descrisă mai 
sus şi s-au selectat 5 factori care organizează peste 40% din informaţie. 

Adecvanţa datelor a fost cât se poate de bună (KMO=0,909, testul Bartlett de 

sfericitate < 0,001). Prezentăm într-un tabel respectivele componente, cu 
procentul din varianţă ocupat de fiecare dintre ele (tabelul 10). 

 

 
Tabelul 10. Varianţa exprimată de primii 5 factori 

 

Factori Total % Varianţă Cumulat % 

1 3,311 11,038 11,038 

2 2,784 9,280 20,318 

3 2,652 8,842 29,160 

4 2,090 6,967 36,127 

5 1,847 6,155 42,282 

 

În tabelul următor, prezentăm itemii care intră în componenţa acestor factori, 

precum şi saturaţiile corespunzătoare, după o rotire Varimax (tabelul 11). 

 

 

 

 

 

                         
5 Ca urmare a lipsei unor date, totalurile pe variabile nu corespund eşantionului (1220 

subiecţi). 
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Tabelul 11. Matricea factorială după rotirea Varimax 

  

  
  

Factori 
1 2 3 4 5 

I_11 ,788     
I_15 ,755     
I_18 ,594     
I_27 ,594     
I_7 ,551     
I_10 ,476     
I_9 ,403     
I_24  ,722    
I_26  ,701    
I_19  ,664    
I_4  ,600    
I_22   ,708   
I_23   ,646   
I_28   ,537   
I_29   ,528   
I_25   ,499   
I_21   ,482   
I_12    ,700  
I_8    ,635  
I_13    ,474  
I_3     ,725 
I_1     ,635 
I_2     ,410 

 

În continuare, vom detalia componenţa factorilor, apoi vom interpreta 

evaluările subiecţilor. Primul factor, numit de noi diminuarea discriminării, a 
reunit acei itemi care conţin opinii privitoare la modalităţile prin care fenomenul 

discriminării ar putea fi controlat şi redus: educaţia în familie şi şcoală, 

funcţionarea eficientă a instituţiilor statului, schimbarea mentalităţii, elaborarea 
unor măsuri pentru diminuarea fenomenului, ocuparea funcţiilor de conducere 

de către femei şi cunoaşterea legislaţiei.  

În cel de-al doilea factor, niveluri ale discriminării, a intrat o serie de itemi 

grupaţi după formele sau nivelurile discriminării la locul de muncă. Aşa cum ne-
a reieşit şi din analiza calitativă, când vorbesc despre discriminarea din 

România, subiecţii sunt de acord, în marea lor majoritate, că aceasta există, iar 

nivelurile la care se manifestă sunt: angajarea, concedierea şi disponibilizarea, 
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promovarea şi salarizarea. Din perspectiva noastră, acesta este factorul cel mai 

important al reprezentării sociale şi noi considerăm că el constituie, la nivel 

prescripţional, împreună cu modalităţile de înţelegere evidenţiate de analiza 
calitativă, nodul informaţional principal al reprezentării sociale.  

Am numit factorul al treilea consecinţe ale discriminării. Mai mulţi itemi, 

reflectând acest aspect, s-au grupat sub această etichetă: conflicte la serviciu, 
lipsa de încredere în propria persoană, scăderea randamentului muncii, gesturi 

indecente, cuvinte jignitoare etc. Factorul 4, victime ale discriminării, cuprinde 

afirmaţiile referitoare la persoanele vulnerabile, cum ar fi femeile care se fac 
remarcate, cele atrăgătoare etc. Aceste cazuri sunt asociate şi cu necunoaşterea 

legilor.  

Al cincilea factor, discriminarea în România, are în componenţă itemi care 

trimit la existenţa acestui fenomen în ţara noastră, la cauza cea mai importantă, 
responsabilă pentru această situaţie, şi la principalii actori discriminatori – 

colegii bărbaţi de la locul de muncă.  

În ceea ce priveşte variabila sex, cea mai importantă din studiul nostru, am 
identificat diferenţe semnificative la 4 din cei cinci factori: factorul 1 - 

t(1218)=6,351, p<0,001; factorul 2 - t(1218)=6,515, p<0,001; factorul 3 - 

t(1218)=2,666, p<0,01 şi factorul 5 - t(1218)=2,802, p<0,01. Astfel, bărbaţii 
sunt într-o măsură mai mare în dezacord cu existenţa, în România, a 

discriminării de gen, cu consecinţele acestui fenomen şi, evident, consideră, într-

o măsură mai mică, că este nevoie de un set de măsuri în vederea ameliorării 

situaţiei. 
O analiză de varianţă asupra datelor (ANOVA one-way), invocând variabila 

independentă tip de întreprindere, ne indică un impact al acesteia la nivelul a doi 

factori: factorul 1 - F(2,1043) = 3,703, p<0,05 şi factorul 4 - F(2,1043) = 4,973, 
p<0,01. Diferenţele se înregistrează între subiecţii provenind din întreprinderile 

cu capital diferit (de stat şi privat). Astfel, cei din întreprinderile cu capital de 

stat sunt într-o măsură mai mare de acord cu privire la necesitatea şi eficienţa 

măsurilor privind diminuarea fenomenului decât subiecţii din întreprinderile cu 
capital privat (Bonferonni = 0,175, p<0,05). De asemenea, aceştia din urmă sunt 

într-o măsură mai mare în dezacord cu faptul că femeile atrăgătoare sau cele care 

se fac remarcate sunt victime ale discriminării (Bonferonni = 0,190, p<0,01). 
Probabil, fenomenul este mai puţin vizibil sau chiar existent în cadrul 

întreprinderilor private. 

Ne-a interesat de asemenea, dacă sunt diferenţe de percepţie între cei 
căsătoriţi şi cei necăsătoriţi. Am remarcat un rezultat semnificativ la factorul al 

doilea, t(1068) = 3,048, p<0,01. Astfel, cei necăsătoriţi sunt mai în acord cu 

ideea că discriminarea se practică la angajare, avansare şi salarizare decât cei 
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căsătoriţi. Am putea spune că aceşti subiecţi au o percepţie mai acută asupra 

existenţei discriminării la locul de muncă. 

Printr-o altă analiză de varianţă, am evaluat impactul variabilei educaţie. Am 
constatat valori semnificative la patru factori: factorul 1 - F(2,1025) = 6,304, 

p<0,01; factorul 2 - F(2,1025) = 8,411, p<0,001; factorul 3 - F(2,1025) = 

17,944, p<0,001 şi factorul 4 - F(2,1025) = 6,645, p<0,00. Diferenţele mari sunt 
între cei care au sub 8 clase şi celelalte două grupuri, ale celor care au absolvit 

liceul sau au terminat deja facultatea. Absolvenţii de facultate (Bonferonni = 

0,236, p<0,01) şi cei de liceu (Bonferonni = 0,236, p<0,01) consideră într-o 
măsură mai mare că discriminarea s-au diminua prin elaborarea unor măsuri, 

implicarea instituţiilor statului etc. comparativ cu absolvenţii de 8 clase. De 

asemenea, absolvenţii de 8 clase sunt într-o măsură mai mică de acord cu faptul 

că discriminarea apare la toate nivelurile (angajare, promovare, salarizare) în 
comparaţie cu absolvenţii de liceu (Bonferonni = -0,277, p<0,001) sau cu cei de 

facultate (Bonferonni = -0,267, p<0,001). Apoi, absolvenţii de facultate 

(Bonferonni = -0,499, p<0,001) şi cei cu liceu (Bonferonni = -0,216, p<0,01) par 
să suporte mai mult consecinţele acestui fenomen faţă de cei cu 8 clase şi să se 

constituie în principalele victime (Bonferonni = -0,277, p<0,001, pentru studii 

superioare şi -0,179, p<0,05, pentru liceu).  
 

4. Concluzii 

Analizele au arătat că, în general, femeile sunt mai sensibile la existenţa 

fenomenului şi mai angajate în diminuarea lui. Aici, explicaţiile sunt evidente.  
Apoi, se pare că discriminarea de gen este mai accentuată în întreprinderile 

cu capital de stat decât în întreprinderile private. Explicăm acest rezultat prin 

faptul că acestea din urmă sunt mult mai interesate de rentabilitate şi, de aici, 
derivă o politică de tratare a salariaţilor mai puţin discriminatorie.  

De asemenea, variabila stare civilă pare să exercite o influenţă, deoarece cei 

necăsătoriţi acuză într-o măsură mai mare discriminarea. Se poate explica prin 

faptul că vulnerabilitatea femeilor necăsătorite este mai ridicată.  
În sfârşit, din perspectiva educaţiei, absolvenţii de liceu şi cei de facultate 

sunt mai sensibili la discriminare. Acest rezultat poate fi interpretat prin două 

aspecte. În primul rând, cei cu studii sunt mai angajaţi în muncă, în etapele sau 
fazele acesteia (angajare, promovare, salarizare etc.). În al doilea rând, favorizaţi 

de educaţie, ei sesizează mai uşor comportamentele discriminatorii la locul de 

muncă. 
În final, se poate degaja uşor profilul persoanei care acuză mai puternic 

atitudinile şi practicile discriminatorii la locul de muncă. Aceasta este de sex 



Discriminare de gen la locul de muncă  55 

feminin, necăsătorită, absolventă de studii superioare şi angajată în 

întreprinderile de stat. 
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Anexa 1 
 

Tema din ghidul de 

interviu 

Tipul de 

gândire-

exprimare 

Întrebări 

1. Înţelegerea 
fenomenului 

discriminării de gen  

Gândire 
descriptivă, 

asociativă 

- Ce înţelegeţi dvs. prin sintagma 

“discriminare de gen”? 

- Ce cunoaşteţi despre acest fenomen? 

2. Aspecte generale 

ţinând de experienţa 

personală, 

experienţa altora şi 

evoluţia trecută a 

fenomenului 

 

Gândire 

descriptivă 

(factuală şi 

evaluativă) 

- Aţi avut experienţe personale pe această 

temă? 

- Cunoaşteţi experienţele altora? 

- Cunoaşteţi anumite modalităţi prin care 

discriminarea se poate face? 

- Găsiţi anumite tendinţe în fenomenul 

discriminării de gen?  

- Ce credeţi despre importanţa acestui 
fenomen? 
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3. Cauzalitate  
Gândire 

explicativă 

- Care sunt motivele (cauzele) discriminării 

de gen? 

- Ce explicaţii dau oamenii acestui fenomen? 
- Ce spun cei care discriminează? 

4. Efecte, consecinţe 

Gândire 

descriptivă şi 

explicativă 

- Cunoaşteţi efectele discriminării de gen? 
- Ce credeţi despre oamenii discriminaţi 

astfel? 

5. Soluţii Gândire practică 

- Ce credeţi că ar trebui să se facă pentru a 

remedia aceste fenomene? 

- Cine credeţi că ar trebui să se implice în 

diminuarea fenomenului? 

 

Anexa 2 
 

Scala de răspuns (pentru fiecare item): 1- de acord, 2- mai degrabă de acord, 3- mai 

degrabă în dezacord, 4 – dezacord total 

  

1. În România, SE PRACTICĂ discriminarea între bărbaţi şi femei la locul de 

muncă  
2. LIPSA DE EDUCAŢIE este una dintre sursele discriminării femeii la locul 

de muncă 

3. Femeile sunt discriminate la locul de muncă MAI DEGRABĂ DE 

BĂRBAŢI decât de alte femei 

4. În România, în special CONDIŢIILE DE ANGAJARE sunt discriminatorii 

pentru femei  

5. BISERICA OFERĂ JUSTIFICĂRI pentru discriminarea femeilor   

6. Mai degrabă PERSOANELE CU FUNCŢII, indiferent de sexul lor, le 

discriminează pe femei 

7. Discriminarea femeilor s-ar diminua dacă  ELE AR LUA ATITUDINE când 

întâlnesc astfel de situaţii 

8. Femeile care SE FAC REMARCATE sunt victime frecvente ale 

discriminării 

9. Discriminarea femeilor s-ar diminua dacă mai multe dintre ELE AR 

OCUPA FUNCŢII DE CONDUCERE 

10. În România, SUNT NECESARE MĂSURI pentru realizarea egalităţii de 

tratament între femei şi bărbaţi la locul de muncă 

11. Discriminarea femeilor s-ar diminua dacă LA ŞCOALĂ copiii ar fi educaţi 

în spiritul egalităţii depline între sexe 

12. Femeile MAI ATRĂGĂTOARE sunt victime mai frecvente ale discriminării 

13. CEI CARE NU CUNOSC LEGEA le discriminează pe femei la serviciu 

14. Femeile MAI ÎN VÂRSTĂ sunt discriminate mai frecvent decât cele tinere 
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15. Discriminarea femeilor s-ar diminua dacă PĂRINŢII şi-ar creşte copiii în 

spiritul egalităţii între sexe 

16. Femeile LIPSITE DE PROTECŢIA UNUI BĂRBAT sunt adesea 

discriminate la serviciu 

17. Femeile sunt mai frecvent discriminate de către persoanele MAI PUŢIN 

COMPETENTE PROFESIONAL 

18. Discriminarea femeilor s-ar diminua dacă INSTITUŢIILE abilitate să le 

apere drepturile ar funcţiona efectiv  

19. În ţara noastră, criteriile de CONCEDIERE SAU DISPONIBILIZARE le 

dezavantajează pe femei 

20. OBICEIURILE MOŞTENITE stau la baza practicilor discriminatorii la locul 

de muncă 

21. Femeile care NU SE SUPUN DECIZIILOR şefului sunt discriminate adesea 

22. Discriminarea  le face deseori pe femei SĂ SE CERTE la serviciu 

23. La serviciu, discriminarea femeilor se manifestă mai ales prin pronunţarea 

unor CUVINTE JIGNITOARE la adresa lor 

24. În România, condiţiile DE PROMOVARE în muncă sunt, mai degrabă, 
discriminatorii pentru femei 

25. Discriminarea la serviciu le face pe femei SĂ NU MAI AIBĂ ÎNCREDERE 

în ele însele 

26. În ţara noastră, femeile sunt discriminate îndeosebi la SALARIZARE 

27. Discriminarea femeilor s-ar diminua dacă ELE ŞI-AR CUNOAŞTE MAI 

BINE DREPTURILE LEGALE 

28. Discriminarea femeilor duce la SCĂDEREA PERFORMANŢELOR lor în 

muncă 

29. Discriminarea femeilor la serviciu se manifestă prin GESTURI 

INDECENTE din partea bărbaţilor 

30. Unele femei TRAG FOLOASE din faptul că sunt discriminate la locul de 

muncă 


