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Lucrarea ,Managementul diversitatii in relatiile de munca: Cum gestionam eficient cazurile de discriminare la locul de munca” a fost elaborata si publicaté in cadrul
proiectului “E sansa ta sa te implici, pentru o piatd a muncii fara discrimindri.” Acest proiect este sustinut financiar de Programul FSA al Ambasadei Regatului Tarilor de Jos
la Bucuresti.

Aceasta se adreseaza in special sindicatelor si organizatiilor neguvernamentale, in contextul in care acestea detin/pot dezvolta instrumentele si competentele necesare
pentru a se implica in gestionarea i solutionarea potentialelor cazuri de discriminare de pe piata muncii.

Pentru informatii suplimentare, va rugam contactati CPE, persoana de contact Livia Aninoganu, Directoare de Programe.
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Capitolul 1:

Ce inseamna discriminare?

Discriminare. Criterii de discriminare prevazute in legislatia
romana.Discriminare si egalitate de sanse.

Ce este discriminarea?

Discriminarea implica sa...

» faci diferente intre persoane, grupuri si comunitati, in dezavantajul unora
dintre acestea

* excluzi anumite persoane, grupuri i comunitéti de la activitati, beneficii si
drepturi conferite de lege

* restrictionezi unor persoane, grupuri si comunitati drepturi si libertati
conferite de lege

* tratezi preferential anumite persoane, grupuri, comunitdti, in comparatie cu
altele, acordandu-le privilegii primelor si dezavantajandu-le pe ultimele
Diferentele, excluderile, restrictionarile si tratamentul preferential care se
constituie in discriminare au ca ratiune apartenenta persoanei, grupului sau
comunitdtii discriminate la o categorie specifica. Aceste categorii se regasesc
definite in legislatia roména drept criterii de discriminare.

Care sunt criteriile de discriminare stabilite de
legislatia romana?

Legislatia romana in vigoare integreaza toate criteriile de
discriminare prevazute in directivele europene si cuprinde,
pe langa acestea, si alte potentiale criterii de discriminare.

* Rasa

* Nationalitate

* Etnie

e Limba

* Religie

* (Categorie sociald

* Convingeri

* Sex

* QOrientare sexuala
* Varsta
 Handicap

* Boala cronica

necontagioasa

* |nfectare HIV

* Apartenentd la o
categorie defavorizata

Diferentele, excluderile, restrictionarile si tratamentul preferential aplicate
constituie discriminare atunci cand:

* sunt puse in practicé cu intentia de a avea un impact negativ asupra unei
persoane, unui grup sau unei comunitati

* odatd cu punerea lorin practicd, au drept rezultat un impact negativ asupra
unei persoane, unui grup sau unei comunitati.
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“Pentru a ne asigura ca vom avea un proces de selectie corect, cu
totii veti da aceeasi proba. Fiecare dintre voi trebuie sa se urce in
acest copac.” Sursa: www.ndpgenderequality.ie Discriminare si
egalitate de sanse.

Atrata doua persoane in mod egal nu inseamna a le trata la fel! Dimpotriva! A
asigura egalitatea de sanse inseamna sa iei in considerare contextul specific
care influenteazd persoana in cauza si sa permiti fiecarui individ sa igi
foloseasca intregul potential, fard a-i impune limitdri care nu sunt intotdeauna
specifice persoanei sale, ci genului sau categoriei din care face parte.

Ce este egalitatea de sanse pentru femei si barbati?

Prin egalitate de sanse si de tratament intre femei si barbati se intelege luarea
in considerare a capacitatilor, nevoilor si aspiratiilor diferite ale persoanelor
de sex masculin si, respectiv, feminin si tratamentul egal al acestora.

Discriminare directa si discriminare indirecta.

Ce este discriminarea directa?

Discriminari directe sunt acele situatii in care este aplicat tratament diferit
unor persoane, grupuri sau comunitati diferite, aflate insd in situatii similare
sau comparabile, tratament care are un impact negativ asupra unora dintre
ele, dezavantajandu-le.

Ce este discriminarea directa pe criteriul de sex?

Prin discriminare directd pe criteriul de sex se intelege situatia in care o
persoana este tratatd mai putin favorabil, pe criterii de sex, decat este, a fost
sau ar fi tratatd altd persoand intr-o situatie comparabild.




Ce este discriminarea indirecta?

Existd un caz de discriminare indirectd in situatiain care o prevedere, un criteriu
sau o practicd, care sunt in aparenté neutre si fard potential discriminatoriu,
dezavantajeaza, in realitate, anumite persoane, prin comparatie cu alte
persoane, avand un impact negativ disproportionat asupra unui grup.

Nu exista o situatie de discriminare indirectd in cazul in care respectivele
prevederi, criterii sau practici sunt justificate in mod obiectiv, sunt dictate
de un scop legitim, scop care ajunge sa fie dus la indeplinire prin mijloace
adecvate si necesare.

Discriminarea indirecta nu a fost initial prevazuta in legislatia
comunitara. Conceptul de discriminare indirecta a aparut
mai tarziu, prin intermediul jurisprudentei Curtii Europene de
Justitie.

Discriminarea indirectd este mai subtild si mai dificil de identificat, tocmai
pentru c situatia cu potential discriminatoriu nu indeplineste conditiile pentru
afi discriminare directa insa, de fapt, produce efecte negative evidente asupra
persoanei in cauza, pentru care creeaza un dezavantaj. Prevederea, criteriul
sau practica sunt, aparent, aplicate in mod egal tuturor, insa ceea ce este
important in aceste cazuri este tocmai efectul acestora: de a exclude/limita
accesul unor grupuri de persoane la drepturi sau beneficii legal conferite. In
pofida aparentei de neutralitate, acestea produc un dezavantaj
pentru un grup specific.

Ce inseamna cerinta justificata?

Solicitarea unui actor de un anumit sex sau de o anumita rasa care sa joace
un anumit personaj pentru pastrarea autenticitatii este obiectiv justificabila
Si, in consecinta, nu reprezinta discriminare indirecta.

Impunerea unei limite maxime de varsta persoanelor care doresc sa practice
meseria de pilot nu constituie discriminare, ci este o dispozitie justificaté in
mod obiectiv si legitima, a carei necesitate poate fi dovedita.

Ce este discriminarea indirecta pe criteriul de sex?

Prin discriminare indirectd pe criteriul de sex se intelege situatia in care 0
dispozitie, un criteriu sau o practica, aparent neutra, ar dezavantaja in special
persoanele de un anumit sex in raport cu persoanele de alt sex, cu exceptia
cazului in care aceasta dispozitie, acest criteriu Sau aceasta practica este
justificata obiectiv de un scop legitim, iar mijloacele de atingere ale acestui
scop sunt corespunzatoare si necesare.



Prin urmare, ne aflam in prezenta unui caz de discriminare indirectd pe
criteriul de sex atunci cand:

* unei femei i se aplicé o dispozitie, un criteriu sau o practicd aplicabila in
egald masura barbatilor

* in fapt, dispozitia, criteriul sau practica in cauzé produce efecte negative in
cea mai mare masura asupra femeilor

* dispozitia, criteriul sau practica respectiva nu suntjustificate sau justificabile
in mod obiectiv Si nu exista un scop legitim

* in cazul particular cu care ne confruntdm, dispozitia, criteriul sau practica
a produs un efect negativ asupra femeii in cauza.
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INDIRECT DISCRIMINMATION

WHHAT TE YO TWIKE, CiMA
FoR YICE Pﬂ‘iihﬁﬁ"l"?

AR KO, SHE FTUsST CoT
HMARRIED, SHE wWoUuLDR'T
WANT THE HASSLE

.~ Ce pérere ai despre Gina pentru pozitia de vice-presedinte?”
»~ Ah, nu, ea tocmai s-a casatorit, ar fi prea mare bataia de cap pentru ea!”




Discriminare multipla.

Ce este discriminarea multipla?

Reprezinta discriminare multipla orice fapta de discriminare care este bazata
pe doud sau mai multe dintre criteriile de discriminare recunoscute legal.
Pot fi vulnerabile la situatii de discriminare multipla categorii de persoane
precum:

Femei in varsta, de etnie roma

Femei lesbiene cu dizabilitati

Barbati de culoare infectati cu HIV

La nivelul Uniunii Europene, studiile indica femeile minoritare
ca fiind cele mai vulnerabile la fenomenul discriminarii multiple,
iar sectorul in care apar cele mai multe cazuri de discriminare
multipla este piata muncii.

»conceptul de discriminare multipla a fost introdus in anul 1980, in contextul
in care abordarea criteriului singular de discriminare a inceput sa fie
consideratd ca neoferind nici protectie adecvatd, nici o imagine completa a
fenomenului. O analiza a unei singure componente a discriminarii nu reflecta
realitatea.”

Sursa: Tackling Multiple Discrimination Practices, Policies and
Law. European Commission, 2007

Ce categorii de persoane au un risc sporit de discriminare
multipla, in prezent, in Romania?

* Atat in spatiile publice, in relatia cu autoritatile locale, dar i in accesul la
educatie si sanatate, femeile rome, femeile sérace si femeile cu handicap se
detaseaza ca acele sub-grupuri despre care exista perceptia unei incidente
crescute a discriminarii.

* Pe piata muncii insa, barbatii tineri si cei in varstd se contureaza drept
grupuri cu risc crescut de discriminare la angajare, pe cand femeile tinere si
varstnice sunt mult mai expuse riscului discriminarii la locul de munca.

* Desi mai slab constientizat, femeile cu copii se desprind ca un grup in
randul carora atét incidenta discriminarii la angajare, cat si a accesului la
promovare si formare profesionala creste semnificativ.

* 16.9% din populatia investigata au simtit cel putin o data in ultimii 3 ani
tratata diferit discriminatd, principalele criterii invocate ca baza a discriminarii
fiind etnia, saracia si varsta.

*10,9% din cei aflati in cel putin o situatie de tratament diferentiat/
discriminare in ultimii 3 ani constientizeaza chiar doua criterii ca baza a
discriminarii/tratamentului la care au fost supusi.

* Domeniile in care se manifesta cu precadere acele tratamente diferentiate
suntin relatia cu autoritatile, in locurile publice i la locul de munca. Mai mult
decét atét, 32% dintre victimele tratamentului diferentiat/discrimindrii evita



sd mai meargd in acele locuri in care sunt puse in situatii de discriminare,
locuri precum institutiile autoritdtilor centrale i locale, spitale si policlinici.
Astfel, putem concluziona c& discriminarea i tratamentul diferentiat pot
conduce chiar la autoexcluziune si automarginalizare.

* Profilul celor care discrimineaza cel mai frecvent are urmatoarele
caracteristici: barbat roman de varstd medie in pozitii de functionar public
(28.9% din cazuri), sef si/sau coleg (23.8%) si personal medical (18,4%).

* Ceea ce este reiese a fi ingrijorator este ponderea de 24% a persoanelor
care nu stiu ca exista un cadru legal care ii pedepseste pe cei care comit acte
de discriminare; iar aceste persoane sunt mai probabil femei, persoane cu
varsta peste 50 de ani si persoane de etnie roma, adicd tocmai categoriile cu
risc crescut de discriminare.

Sursa: Discriminarea Multipla in Romania. Societatea de Analize
Feministe ,,AnA” si Institutul National de Cercetare Stiintifica in
domeniul Muncii si Protectiei Sociale, 2007

Stereotipuri, prejudecati, discriminare.

Lentilele prejudecatilor si stereotipurilor.

Au beneficii?

* Sunt elemente ajutatoare in explicare i interpretare, faciliteaza intelegerea
realitatii sociale si reprezintd adesea modalitéti de raspuns la nevoia de
repere stabile

e Salveaza energia Si
informational

* Dau sens situatiilor: in absenta imaginii de ansamblu, ne ajuta sa umplem
cu ugurinta golurile

* Sunt harti mentale, stocuri de informatie codificatd, “scurtaturi” in procesul
cognitiv, poze si formule

* Pot fi pozitive, negative sau neutre

* Sunt generalizari despre grupuri de persoane i, in consecinta, si despre

resursele cognitive de la bombardamentul
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persoanele individuale care fac parte din grupurile respective
* Se modifica in timp, din ratiuni dintre cele mai diverse

Stereotipurile = “Manuale de utilizare si explicare
a noastra si a celorlalti” o

in viata de zi cu zi, stereotipurile ne pot ajuta ca, intr-un timp

scurt si cu minim de efort, sa: 1
Tntelegem atitudini si comportamente ale unei persoane care

face parte dintr-un grup

Construim asteptari in legatura cu respectiva persoana

Previziondm ganduri, atitudini si comportamente pe care persoana le are/le
va avea in viitor, in raport cu un anumit stimul

Dezvoltdm atitudini si comportamente proprii faté de persoanele in cauza
Ludm decizii in legatura cu persoana in cauza si modelam relatii in baza
acestor decizii

TOT ACEST PROCES SE POATE PETRECE UNILATERAL, FARA
NICIO VERIFICARE.

SEX 1S WHAT YOU'RE BORN WITH,
CENDER 15 WHAT YOU'RE GIVEN

“BARBATUL DE ACTIUNE
S| FEMEIA PASIVA”

»1e nasti ca persoana
de un anumit sex, insa
genul este ceea ce ti se

da ulterior nasterii”
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Dar costuri?

e Pot fi corelatii iluzorii, mentinute inconstient, care conduc la concluzii
eronate

* Pot fi invatate incorect, Suprageneralizate si rigide

* Ne pot influenta negativ comportamente si decizii in legatura cu ceilalti; au
un rol foarte important in aparitia, dezvoltarea si practicarea atitudinilor gi
comportamentelor discriminatorii

 Nu sunt numai descrieri, ci si prescrieri (nu ne spun cum suntem/cum sunt
altii, ci si cum trebuie sa fim/sa fie)

* Pot avea influente din cele mai dramatice asupra unor persoane expuse

* Ne pot influenta negativ imaginea de sine si dezvoltarea potentialului

* Ne pot influenta negativ deciziile de viata personald, deciziile de viata
profesionald, sanatatea si relatiile cu ceilalti

Ce reprezinta diferentele de sex?
Diferentele de sex sunt diferentele biologice, inndscute, care existd intre femei
Si barbati.

Ce reprezinta diferentele de gen?

Diferentele de gen sunt acele diferente dobéndite, addugate prin socializare,
care se inregistreaza mai ales la nivel de comportament, de expresivitate
emotionald, de abilitati cognitive. Ele sunt cele mai complexe. Genul este
construit §i interpretat social, el se modifica in functie de culturd, perioadd
de timp, context.

Ce sunt stereotipurile de gen?

Sunt acele sisteme de convingeri si opinii consensuale referitoare la
caracteristicile femeilor si barbatilor, in legdtura cu trasaturile dezirabile ale
masculinitatii si feminitatii. Trasaturile asociate femeilor si barbatilor nu sunt
numai descriptive, ci si normative, ele ne arata nu numai cum sunt perceputi
barbatii si femeile, dar si cum ar trebui sa fie.

Perfectiune. Imaginea femeii si imaginea barbatului.
Prototipul de perfectiune fizica a femeilor si barbatilor promovat in prezent

poate avea consecinte deosebit de nocive asupra dezvoltarii fizice si psihice,
mai ales tineri i, din aceastd categorie, in special la tinerele fete. in special
prin intermediul publicitatii, femeile si barbatii sunt, in majoritatea lor,
prezentati ca avand trupuri foarte suple, in cazul femeilor si foarte musculoase,
in cazul barbatilor.

Dintre efectele acestor mesaje:

 81% dintre fetele de 10 ani au declarat ca au urmat o dieta cel putin o data
in viatd (Studiu realizat in SUA, in randul elevelor de scoald primara);

* Nemultumirea legatd de aspectul fizic $i de greutatea corporald se afla, atét
la adolescenti cat si la adulti, in stransa legatura cu lipsa increderii in fortele
proprii, cu depresia si tulburdrile de nutritie, iar riscul comportamentelor
autodistructive si suicidale este ridicat in cazul persoanelor cu o imagine
negativa asupra aspectului corporal propriu (Studiu realizat in SUA);

* Comparativ cu anii 1970-1980, in anii 1990 si 2000 modelele de frumusete
feminind au o greutate corporalda cu 13%-19% sub cea consideratd ca
fiind normala din punct de vedere medical, ideal imposibil de atins pentru
majoritatea femeilor, in conditiile mentinerii intacte a stérii de sénatate;

«In SUA, cel putin 10 milioane de fete/femei si 1 milion de barbati sufera de
anorexie sau bulimie. In 1998, anorexia si bulimia detineau locul 3 intre bolile
specifice adolescentei. Anorexia si bulimia cauzeaza cel mai mare numar de
decese dintre toate tulburarile psihice.

Abilitati, roluri si competente. Cum ne sunt influentate
alegerile.

0 cercetare realizata de catre o echipd a Facultatii de Studii Politice din
Bucuresti arata cd 76.7% dintre cele 176 de cadre didactice intervievate
ar recomanda meserii diferite pentru fete/ bdieti. Aceleasi cadre didactice
prezintd urmatoarele optiuni de meserii si profesii ca fiind potrivite pentru
fete si baieti:

e meserii doar pentru baieti: informatician, politician, teolog, arhitect,
mecanic auto, pilot, sportiv, cascador, ofiter, gardian, broker, finantist;
 meserii doar pentru fete: asistenta medicala, asistenta sociald, manichiurista,
coafeza, cosmeticiana, stewardesa, decoratoare, secretara, bibliotecara,



traducatoare, fotomodel, functionara, contabila, psiholog, baby-sitter;

* meserii pentru fete corelate celor pentru baieti: asistent manager pentru
fete - manager pentru béieti, operator PC pentru fete - informatician pentru
baieti, educatoare, invatatoare pentru fete - profesor pentru bdieti, pediatra
pentru fete - chirurg pentru baieti;

* meserii recomandate fetelor gi baietilor: patiser, bucdtar, avocat, actor,
cofetar

»Astazi, in Washington, barbatii au semnat un tratat referitor la...”

Ce sunt prejudecatile de gen?

Sunt ideile preconcepute, care opereaza etichetari din perspectiva a ceea ce
este predeterminat ca admis/respins, intrucat o persoana este barbat sau
femeie.

e e e prefiorad g0 eovaleed o fnesile, Bactiad sen feoeene 2

rrasacnlin i
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Ce sunt rolurile de gen?

Sunt seturi de asteptari care ofera prescriptii comportamentale pentru fete si
baieti, pentru femei si barbati. Se traduc in roluri prestabilite social, atribuite
persoanelor in baza faptului ca sunt barbati sau femei. Rolurile de gen sunt
cunoscute si invatate in cadrul grupului de prieteni, in familie, in comunitate,
la scoala etc.

Exemplu:

Indicii legate de modul in care rolurile Si responsabilitatile
femeilor se regasesc imprimate in perceptii si atitudini pot

fi identificate inclusiv in manualele scolare. O analiza a
continutului acestor manuale releva faptul ca femeile sunt in
special portretizate in ipostaze casnice, private ,Mama calca,
spala, are grija de cel mic...”, in timp ce barbatii sunt in
special prezentati in ipostaze publice, de luare a deciziei, profesionale ,Tata
merge la lucru, tata lucreaza in fabrica...”.

+Majoritatea treburilor casnice revin femeii. Barbatul se ocupd cu reparatiile
din casa si ale automobilului, femeia cu restul: pe de o parte treburile
gospodaresti - gatit, spalat, célcat, curdtenie i, pe de alta, cresterea i
ingrijirea copilului. Daca sarcinile gospodaresti revin in mare masura femeii,
relatia familiei cu spatiul public, cu comunitatea, este asiguraté in principal
de barbat. Interesul pentru viata politicd, cunostintele despre administratia
publica, implicare in rezolvarea unor probleme din comunitate, sunt
semnificativ mai mari in cazul barbatilor.”

Barometrul de opinie publica. Viata in cuplu. Fundatia Soros
Romania, 2007
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De foarte multe ori, avem stereotipuri puternice
despre categorii de persoane cu care nu am avut
niciodata contact direct.

Aplicatiile stereotipurilor ca “manuale de utilizare si
explicare a celorlalti” la locul de munca

La locul de munca, credintele, perceptiile si stereotipurile
noastre despre anumite categorii de persoane ne pot furniza
raspunsuri complexe in legatura cu o persoana care apartine
unei anumite categorii chiar fara sa fi avut contact direct/
contact in profunzime cu persoana in cauza. De exemplu:

Ce abilitati, ce competente, ce cunostinte, ce nivel de educatie, ce potential
profesional are?

Ce potential conflictual are, cat de mare este riscul sa dea nastere unor
tensiuni in echipa?

Cat de usor sau cat de greu se va integra in echipa de lucru?

Ce ocupatie i se potriveste?

Ce resurse este dispus sa investeasca in locul de munca?

Ce pozitie poate/meritd/este potrivit sa ocupe?

Ce salariu merita/ar fi potrivit muncii pe care o presteaza?

Ce performanta poate obtine la locul de munca?

(Cata pregatire/formare/mentorat merita sa investesti?

Cat de fidel va fi organizatiei?

PRIN URMARE, RASPUNSUL LA ACESTE INTREBARI ESTE DAT DE
INTERACTIUNEA CU PERSOANA IN CAUZA SAU DE ACTIVAREA
STEREOTIPURILOR PROPRII DESPRE CATEGORIA DIN CARE
PERSOANA RESPECTIVA FACE PARTE?

Exista riscul sa ne bazam pe presupuneri despre ocameni care opereaza la nivel
incongtient. Este mult mai dificil s gandesti, dezvolti si aplici instrumente
concrete prin care sa iti raspunzi la toate aceste intrebari.

CHESTIONAR:

Ce opinii ai tu cu privire la diferentele de gen?

Exercitiul consta in a raspunde la o serie de afirmatii despre femei si barbati.
Indicati in ce masurd sunteti sau nu sunteti de acord cu urmatoarele afirmatii,
dupa cum urmeaza:

5 - sunt perfect de acord

4 - sunt de acord

3 - nici de acord, nici impotriva
Notati cifra aleasa de dvs. in casuta din dreptul afirmatiei. Este important
sé evitati raspunsurile ,dezirabile”. Pentru fiecare afirmatie, alegeti punctajul
care reflecta cel mai bine opiniile dvs.

2 - nu sunt de acord
1 - sunt total impotriva

Sectiunea 1
Femeile si munca
1. Nu este nevoie ca femeile sa lucreze, existd suficiente provocari pentru
femei in cresterea copiilor si in muncile casnice. ~ Scorales: ___
2. Toate formele de feminism contravin intereselor femeilor.
Scorales:
3. Femeile nu au aceleasi instincte antreprenoriale ca barbatii.
Scorales:
4. Femeile angajate nu trebuie sd isi ia timp liber pentru a rezolva chestiuni
care tin de responsabilitati familiale. Scorales:
5. Pentru 0 dezvoltare normala a copiilor, este nevoie ca mamele sa stea
acasa pana cand acestia cresc. Scorales:
6. Femeile sunt prea emotionale pentru a detine pozitii de conducere in
organizatii. Scorales:
7. In medie, femeile manager/femeile care au o carierd castigd un salariu
egal cu cel al barbatilor care presteazd munca de valoare egald, in pozitii
echivalente. Scorales:
8. Sa angajezi tinere absolvente necésatorite pentru a le forma pentru pozitii
de conducere reprezintd o investitie neprofitabild pentru organizatie, pentru
ca acestea vor parasi, in cativa ani, organizatia, pentru a avea copi.
Scorales:



9. Femeile nu sunt suficient de rationale si de decise pentru a detine functii
de conducere la nivel inalt in organizatii. Scorales: ____
10. Hartuirea sexuald a femeilor la locul de munca este un mit.
Scorales: ____
Sectiunea 2
Barbatii si munca
1. In general, este normal ca barbatilor s le displaca sa aib o sefd femeie.
Scorales: ____
2. Este jenant sa vezi un barbat angajat intr-un post potrivit pentru o femeie,
cum ar fi acela de secretara sau de asistenta medicala.
Scor ales: ____
3. Este jenant cand bdrbatii incep s& vorbeasca despre emotiile sau
sentimentele lor personale. Scorales: ____
4. Cel mai important obiectiv in viata unui barbat trebuie sa fie cariera.
Scorales: ____
5. ntr-un cuplu in care ambii parteneri au o carier, cariera barbatului trebuie
sa se situeze intotdeauna pe primul plan. Scorales:
6. Este normal ca bérbatilor heterosexuali sd le displacd sé lucreze cu
homosexuali si leshiene. Scorales: ____
7. Barbatii nu au dreptul la concediu paternal in aceeasi masurd in care
femeile au dreptul la concediu de maternitate. Scorales: ____
8. Motivul principal pentru care existd mult mai multi barbati decét femei in
posturi de conducere este acela c&, prin natura lor, barbatii sunt mai potriviti
pentru aceste roluri. Scorales: ____
9. Bérbatii vor avea intotdeauna mai mult succes decét femeile pentru c3,
pana la urma sunt, in mod natural, mai rationali si mai putin emotionali.
Scorales: ____
10. Feminismul este o amenintare la adresa intereselor bérbatilor.
Scorales: ____
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INTERPRETAREA SCORULUI TAU

Aduna scorul de la ambele sectiuni, pentru a obtine scorul
total.

Sectiuneal ____ + Sectiunea2 = __
Scorurile inalte (peste 40) indica opinii mai degraba
traditionaliste sau mai conservatoare in legatura cu modul in
care sunt femeile si barbatii si cu rolurile lor in societate i la
locul de munca.

Scorurile medii (26-40) reflecta opinii mai degraba moderne despre natura
femeilor si barbatilor si despre rolurile acestora.

Scorurile scazute (25 sau mai putin) araté opinii mai degrabd progresiste
despre natura femeilor si barbatilor si despre rolurile acestora.

=/

Sursa: Maximum Performance. A Practical Guide to Leading and
Managing People at Work. Nick Forster, 2005
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Perceptii si opinii despre discriminare in viata
cotidiana.
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Discriminarea in Uniunea Europeana. Perceptia cetatenilor
EURO-25.

Cum percep cetatenii Uniunii Europene discriminarea?

Multi europeni considerd ca discriminarea raméane foarte raspandita in
Uniunea Europeana. Mai mult, un numar semnificativ cred ca fenomenul este
mai frecvent intalnit in prezent, comparativ cu acum 5 ani.

Care sunt cele mai discriminate categorii de persoane?

Q1 Perception of discrimination on the basis of ...
EU2S (%)

BRare B Widespread O DE/NE
~athric orgin IE
...disability [g
sexual onentaticn III
g Ed|
religion or beliefs E]
gender

Europenii considera cé cele mai frecvente situatii de discriminare au loc pe
criteriul originii etnice, al dizabilitatii, al orientdrii sexuale, al varstei, al religiei
si credintelor si al genului persoanei discriminate. Discriminarea de gen este
perceputd ca realitate de o medie de 40% din populatia UE. Intre state existd,
insd, diferente importante de perceptie asupra genului ca motiv principal
pentru a discrimina.

Sursa: Eurobarometru: Discriminarea in Uniunea Europeana
(iunie-iulie 2006, EURO 25)
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Care sunt persoanele cu cele mai mari dificultati de integrare pe
piata muncii?

Europenii cred ca cele mai mari dificultati apar in cazul femeilor, al persoanelor
cu dizabilitati si al persoanelor in varsta. 72% dintre europeni isi doresc mai
multe femei in Parlament, iar 77% considera ca este nevoie de mai multe
femei n pozitii de management la locul de muncd. 68% dintre respondenti
cred, in acelasi timp ¢, pentru o femeie, responsabilitatile de acas, din
familie, functioneaza de multe ori ca barierd, blocand accesul la functii de
conducere Tn companii.

Sursa: Eurobarometru: Discriminarea in Uniunea Europeana
(iunie-iulie 2006, EURO 25
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In ceea ce priveste ocuparea unui loc de muncd, 22% dintre europeni véd
genul candidatului pentru un post ca fiind un criteriu care il poate situa intr-o
pozitie defavorabild, care il poate dezavantaja, atunci cand o companie are
de ales intre doud persoane cu aceleasi abilitati si calificari. 79% dintre
respondenti se declard in favoarea implementdrii unor masuri speciale, care
sd sustind egalitatea sanselor pentru femei si barbati pe piata muncii.

Cat de bine isi cunosc europenii drepturile?

Destul de putini europeni stiu cd, in tara lor, exista legislatie anti-discriminare.
intre state exista diferente foarte mari in ceea ce priveste modalitatea de
actiune pe care o persoand ar aborda-o daca s-ar regasi intr-o situatie de
discriminare. In Lituania si Suedia aproape jumatate din respondenti ar apela
la un organism national responsabil cu egalitatea de tratament. In Cehia si
Spania, numai 1 din 10 persoane s-ar adresa acestei institutii si, ca medie
europeand, majoritatea respondentilor s-ar adresa avocatilor (41%) sau
sindicatelor (37%).

in medie, 1 din 3 cetateni europeni stie de ce drepturi ar beneficia in conditiile
in care ar fi discriminat sau hartuit. Comparativ, Romania si Bulgaria sunt sub
media europeand in ceea ce priveste cunoasterea drepturilor si a protectiei
impotriva discrimindrii. Din perspectiva grupului cel mai putin informat, primul
loc il ocupd persoanele casnice - in interiorul caruia proportia cea mai mare
este reprezentata de femei.

CUM GESTIONAM EFICIENT CAZURILE DE
DISCRIMINARE LA LOCUL DE MUNCA

CAPITOLUL 1: CE INSEAMNA DISCRIMINARE?

51% dintre europeni considera ca in tara lor nu se fac suficiente
eforturi pentru combaterea discriminarii.

HEHLE
EEN
HEN'

Sursa: Eurobarometru: Discriminarea in Uniunea Europeana
(iunie-iulie 2006, EURO 25)
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Discriminarea in Romania. Perceptia cetatenilor
romani.

Neincredere si intoleranta.

Majoritatea romanilor considera ca mentinerea prudentei in relatiile cu ceilalti
este foarte importanta. Numai 36% dintre persoanele intervievate in cadrul
cercetdrii realizate de Metro Media Transilvania sustin cd se poate aveaincredere
in cei mai multi dintre oameni, in timp ce peste jumatate (55%) dintre subiectii
cercetdrii “Intolerantd, discriminare, autoritarism in opinia publica”, realizata
la initiativa Institutul pentru Politici Publice (IPP), in anul 2003, considerau ca
nu se poate avea incredere in cei mai multi dintre oameni.

e 3 W
- il .

Sursa: Barometrul de opinie privind discriminarea in Romania.
Metro Media Transilvania, 2004
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Libertate in alegerea propriului stil de viata: Principiu general
sau valoare reala?

In pofida faptului c& 79% dintre persoanele intervievate in cadrul cercetdrii
“Intolerantd, discriminare, autoritarism in opinia publicd” sunt de acord c@
este firesc ca fiecare sa isi aleagd propriul stil de viatd, chiar dacd acesta

difera de al majoritatii si numai 13% dintre subiecti isi exprima dezacordul

in legatura cu libertatea de decizie asupra vietii proprii, 35% dintre persoane
considera ca toti cei care se abat de la morala crestina trebuie pedepsiti, 54%
sustin ¢a pastrarea ordinii publice este mai importantd decét respectarea
libertdtii individuale, 37% cred c& homosexualitatea ar trebui pedepsita prin
lege, 47% sunt de parere ca locuitorii satelor si oraselor din Romania ar trebui
sa aleaga daca romii pot sau nu sa se stabileasca in localitatea lor.

Stereotipuri, prejudecati, discriminare.

Mai multe cercetari concluzioneaza cd stereotipuri puternice si persistente
sunt prezente la procente importante din populatie, in special in legatura cu
categorii de persoane precum homosexualii (aproape jumatate din populatia
intervievata considera orientarea sexuala minoritara o boala care trebuie
tratatd, 40% considera ca homosexualii si leshienele nu ar trebui sa trdiasca in
Roménia, numai 9% ar accepta ca persoane apartindnd minoritatilor sexuale
sa locuiasca in aceeasi localitate si numai 7% declara ca ar fi de acord sa
lucreze la acelasi loc de munca cu aceste persoane), romii (47% din subiectii
cercetarii nu ar angaja romi, pentru ca sunt lenesi si fura si 30% considera ca
investitia in educarea persoanelor de etnie roma este o investitie fara efect,
2/3 dintre romani nu ar permite romilor sa calatoreasca in strainatate, 48% ar
sustine o politica demografica care sa limiteze cresterea populatiei de romi,
iar 82% considera ca cei mai multi dintre romi incalca legile), persoanele
infectate cu HIV etc..
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Sursa: Barometrul de opinie privind
discriminarea in Romania.
Metro Media Transilvania, 2004

Sursa: Intoleranta, discriminare,
autoritarism in opinia publica.
IPP, 2003.
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Sursa: Intoleranta, discrﬁ;i;l;;; I;:lﬁ');itarism Sursa:Barometrul Incluziunii Romilor.
in opinia publica. IPP, 2003. Fundatia Soros Romania, 2007

Stereotipuri care limiteaza integrarea pe piata muncii.

Multe dintre persoanele intervievate sunt reticente in ceea ce priveste
popularea locului lor de muncd cu categorii de persoane “indezirabile”,
iar cele mai putemic respinse sunt persoanele cu orientare homosexuala,
persoanele infectate cu HIV, romii si membrii unor secte religioase.

[

Sursa: Barometrul de opinie privind
discriminarea in Romania.

Metro Media Transilvania, 2004

Sursa: Intoleranta, discriminare,
autoritarism in opinia publica.
IPP, 2003.

Stereotipuri si prejudecati de gen in opinia publica.

Prejudecatile si atitudinile discriminatorii rdmén larg raspandite si fata de
femei, inclusiv in ceea ce priveste asumarea de noi roluri in sfera profesionala
si in viata publicd. 39% din populatia intervievatd mentine stereotipul

CUM GESTIONAM EFICIENT CAZURILE DE
DISCRIMINARE LA LOCUL DE MUNCA

CAPITOLUL 1: CE INSEAMNA DISCRIMINARE?

conform caruia barbatul este cel care conduce familia, iar deciziile, firesc,
trebuie sa ii apartind. Femeia are insa, i ea, un rol bine determinat in zona
privatd, conform perceptiei a aproape jumatate dintre subiectii Barometrului
discriminarii, realizat de Metro Media Transilvania: este responsabila cu
treburile casei, cu sarcinile domestice.

in tamilie barbatul este cel care trebule 28 18
decizii

=

Sursa: Intoleranta, discriminare, autoritarism in opinia publica. PP, 2003.

-

in plan profesional, aproape 1/3 dintre respondenti considera ca este dreptul
barbatului s beneficieze de un loc de munca atunci cand situatia economica
diminueaza oportunitatile de angajare. Bérbatii ramén cei care au dreptul, in
principal, s isi asume roluri de conducere i in zona publica, profesionala. in
primul rand pentru ca sunt mai capabili sa o faca, dupa cum cred 36% dintre
persoanele intervievate, dar, mai mult, rolurile din zona privata, a familiei, in
care sunt in mod special active femeile, nu le mai permite acestora timpul
necesar pentru a fi manageri. Exista si opinia conform cdreia femeilor le este,
oricum, fricd de mari responsabilitdti, in randul a 1 din 4 respondenti din
cadrul aceleiasi cercetdri a Metro Media Transilvania.
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Sursa: Barometrul de opinie privind
discriminarea in Romania.
Metro Media Transilvania, 2004

Sursa: Intoleranta, discriminare,
autoritarism in opinia publica.
IPP, 2003.
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Se schimba tiparele discriminarii?

Schimbarea ca proces dificil, de lunga durata.

Barometrul de Opinie Publica (BOP) al Fundatiei Soros Roménia, realizat in anul
2007, incearca sa raspunda catorva intrebari specifice, in contextul masurarii
schimbarii la nivelul stereotipurilor, prejudecétilor sia manifestarilor intolerantei.
Concluziile readuc in prim plan dificultatea schimbdrilor de mentalitate fata de
grupuri diferite. Datele BOP au permis realizarea de comparatii intre 2005,

2006 si 2007. Pentru cele trei momente de timp, diferentele sunt mici, aproape
de fiecare data in marja de eroare datorata esantionarii.
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Sursa: Barometrul de Opinie Publica 1998-2007.
Fundatia Soros Roménia, 2007.

Aproape 90% dintre respondenti a indicat cel putin o categorie de vecini
nedoriti, iar mai mult de juméatate (57%) au ales cel putin patru astfel de
categorii. Jumdtate dintre respondenti nu isi doresc vecini de etnie roma, iar
proportia celor care i includ pe homosexuali in categoria vecinilor indezirabili
(60%) este apropiatd de cea persoanelor care nu isi doresc vecini alcoolici
(67%) sau care sunt dependenti de droguri (72%). Este surprinzator si numarul

mare al celor care se referd la categoria persoanelor care au SIDA (42%) si,
mai ales faptul ca pentru aceasta categorie avem chiar o ugoara tendinta de
crestere, semnificativa statistic.

Noi categorii de persoane cu risc crescut de a fi discriminate.
Raportul ,Equality at Work. Tackling the Challenges”, al doilea Raport global
elaborat in continuarea declaratiei OIM asupra Principiilor si Drepturilor
Fundamentale la Locul de Munca in anul 2007 examineaza teme de ultima
ord in domeniul tiparelor discrimindrii si inegalitatii la locul de munca.
Raportul indicd necesitatea unei implementari superioare a legislatiei anti-
discriminare, precum si a initiativelor fard caracter regulatoriu din partea
guvernelor si a companiilor, pentru ca partenerii sociali sa fie mai capabili
sa transforme egalitatea la locul de munca in realitate. Ca si obstacole
semnificative in procesul de prevenire si combatere a discriminarilor de pe
piata muncii, sunt identificate slaba aplicare a legii, lipsa de resurse la nivelul
institutiilor cu responsabilitati in combaterea discriminarii, planuri cu scopuri
prea inguste si programe cu durata prea redusa etc.

Tn acest context, recomandarile sunt cele de completare a masurilor anti-
discriminare conventionale - legi coerente si comprehensive, a mecanismelor
de aplicare si a eforturilor institutiilor specializate, cu alte instrumente-cheie,
precum politicile active pe piata muncii. De asemenea, sunt necesare noi
politici pentru a pune capat inegalitatii de gen in domeniile angajarii Si
salarizarii. In ciuda progreselor, in special a progresului considerabil inregistrat
in realizarile educationale feminine, femeile continua sa céstige mai putin
decét barbatii in orice domeniu, iar povara inegald a responsabiltatilor
familale le plaseaza intr-o pozitie lipsita de avantaje pentru obtinerea de
slujbe cu normad intreaga.

Raportul evidentiazd faptul cd, in prezent, noi forme de discriminare se
adauga tiparelor recunoscute de mult timp, precum acelea bazate pe sex,
rasa si religie. Categoriile din ce in ce mai expuse discriminarii sunt acum
persoanele tinere, dar si persoanele in varsta, persoanele cu dizabilitati i
persoanele infectate cu HIV/SIDA. O provocare in plus o constituie aparitia



practicilor discriminatorii care ii afecteaza pe cei cu o predispozitie genetica
spre anumite boli sau pe cei care au stiluri de viatd considerate nesanatoase.
Aproape orice alegere a unui stil de viatd are consecinte legate de sanatate;
astfel, problema este trasarea unei linii intre ceea ce poate fi reglat de un
angajator si libertatea unui angajat de a-si regla viata in functie de alegerile
proprii.

CUM GESTIONAM EFICIENT CAZURILE DE
DISCRIMINARE LA LOCUL DE MUNCA

CAPITOLUL 1: CE INSEAMNA DISCRIMINARE?




22

Domeniul cu cele mai complexe reglementdri in ceea ce priveste prevenirea,
combaterea si sanctionarea discriminérii pe criteriul de sex este cel al muncii.
Aspectele pincipale legate de domeniul muncii care sunt reglementate de
legislatia roméneasca privind egalitatea de sanse si discriminarea pe criteriul
de sex sunt:

1. Accesul pe piata muncii (recrutarea si selectia)

2. Formarea si perfectionarea profesionala

3. Promovarea

4. Salarizarea

5. Matemitatea, cresterea si ingrijirea copilului

6. Hartuirea sexuald

7. Sanctionarea

8. Concedierea

1. Accesul pe piata muncii (recrutarea si selectia)

Constitutia Romaniei Art. 16 si 41

e Codul Muncii Art. 3, Art. 27(5), Art. 29(3), (4)

e Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse intre femei
si barbati (cu modificari si completari), capitolul Il - Egali-
tatea de sanse si tratament intre femei si barbati in domeniul
muncii Art. 7(a, b,d), Art. 9 (1a)

* 0.G. nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea
tuturor formelor de discriminare (cu modificari si completari din Legea

nr. 48/2002 si 0.G. nr. 77/2003): Art. 1. alin. 2, litera e (i); Capitolul I,
sectiunea |, art 5 Art. 6. Art. 7, (1) (2) (3), Art. 9.

* Legea nr.76/2002 privind sistemul asigurarilor pentru somaj si stimularea
ocuparii fortei de munca, modificatd si completata Art. 1, Art. 3d

* Hotararea Guvernului nr.759/2002 pentru aprobarea Planului national de
actiune pentru ocuparea fortei de munca

* Ordinul nr. 64/2003 al Ministrului Muncii si Solidaritatii Sociale privind
aprobarea modelului cadru de contract individual de munca

* Legea nr. 188/1999 privind statutul functionarilor publici Art. 57(3)

* Instructiunea nr. 1/2003 a Consiliului National pentru Combaterea
Discriminarii

Capitolul 2:

Ce prevede legislatia in domeniu?

Legislatia romaneasca asigura egalitatea de sanse pentru femei si barbati i
nediscriminarea in ceea ce priveste:

munca

* Angajarea in toate posturile sau locurile de munca vacante si la toate
nivelurile ierarhice profesionale

* Ocuparea functiilor si demnitatilor publice, civile sau militare

« Incheierea sau modificarea raportului juridic de munca ori de serviciu

* Informarea i consilierea profesionald, participarea la programe de initiere
si calificare

Ce categorii de persoane sunt vizate de prevederile
legale? o
Prevederile se aplica nediscriminatoriu pe piata muncii,

respectiv: $
e |ucratorilor din sectorul public

* |ucratorilor din sectorul privat

* |ucratorilor independenti

e |ucratorilor din agricultura

* functionarilor publici

e personalului contractual




CAPITOLUL 2: CE INSEAMNA DISCRIMINARE DE GEN PE PIATA MUNCII?

Figarss .7 . Parcsnibsgs dodribation of womsen workses by ststus in ol Teennds amplayemant,
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Cum a evoluat distributia procentajelor de lucratori femei dupa
statut in totalul slujbelor ocupate de femei, in perioada 1995-
2004

(unpaid=muncaneremunerata; self-employed =independente/antreprenoriat;
employees = angajate)

Sursa: Equality at Work. Tackling the Challenges. 0IM, 2007.

Legea interzice si sanctioneaza contraventional:
» Conditionarea participarii la o activitate economicé a unei persoane ori a
alegerii sau exercitarii libere a unei profesii de apartenenta sa la un anumit

SEX

CUM GESTIONAM EFICIENT CAZURILE DE
DISCRIMINARE LA LOCUL DE MUNCA

* Discriminarea unei persoane pe criteriul de sex la incheierea unui raport de
munca

* Refuzul unei persoane fizice sau juridice de a angaja in munca o persoana
pe motiv cd apartine unui anumit sex, cu exceptia cazurilor prevazute de lege

« Conditionarea ocuparii unui post prin anunt sau concurs de sexul unei
persoane

0 cercetare realizaté in anul 2003 prin analizarea anunturilor aparute intr-o
perioadd data indica discriminarea de gen ca fiind prezenta in 26.16% dintre
respectivele anunturi. Anunturile analizate conditioneaza ocuparea unui loc
de muncad de apartenenta la un anumit sex, 1 anunt din 4 indicand sexul unei
persoane ca fiind o conditie de bazd pentru ocuparea unui post. Un exemplu
de discriminare pe criteriul de gen, dar care conditioneaza ocuparea postului
si de imaginea persoanei si de varstd este cel de mai jos, apdrut in cotidianul
Romania Liberd si utilizat ca exemplu in cadrul cercetarii:

“Activitate secretariat, domnisoara blonda natural, ochi albastri,
supla, educata pentru oportunitate deosebita, seriozitate, exclus
aventurierelor, astept provincia. C. V.+ foto la 0. P. 33, C. P. 33,
Bucuresti”’ (Romania Libera, 12 martie 2003, p.14)

Aceeasi cercetare identifica i foarte multe discriminari pe criteriul varstei, de
multe ori ambele criterii de discriminare - sex si vérsté - apdrand in continutul
aceluiagi anunt. In foarte multe cazuri, este impusa nejustificat si abuziv o
limita de varsta pentru practicarea unei meserii.




A

Pozitia din anunt Limite de varsta solicitate (ani)
Agenti imobiliari Minim 28

Agenti paza 21-45, 25-35, 25-40, maxim 45
Asistenti medicali Maxim 36

Barman Maxim 24, 18-24

Bucatar Maxim 40, maxim 45
Confectionere Maxim 30

Coafeza Maxim 30

Contabild Maxim 35

Ingineri sisteme irigatii 35-40

Ingineri proiectanti mecanici ~ Maxim 40

Ingineri vanzari 25-35

Ingineri auto 35-40

Lucratori in rigips 18-35

Mecanic auto Maxim 40

Menajerd 30-40, 30-48, maxim 35

Medic 30-40

Muncitori necalificati constructii Maxim 40

Ospatar Maxim 30

Paznic 45-50, maxim 45

Secretara Minim 24, maxim 25, maxim 30, maxim 35
Sudori Maxim 45

Supraveghetor magazin Maxim 30

Sofer Maxim 35, maxim 40
Vanzatoare 20-30, 18-35, 20-40, maxim 30

Sursa: Manifestari discriminatorii in procesul de angajare.
CEDES Romania, 2003.

* Discriminarea pe criteriul de sex in anuntarea, organizarea concursurilor
sau examenelor si selectia candidatilor pentru ocuparea posturilor vacante
din sectorul public sau privat

* Solicitarea testelor de sarcina pentru candidatele la diverse posturi pe
piata muncii, precum gi folosirea maternitatii ca motiv de discriminare pentru
selectia candidatelor la angajare (legea prevede si exceptii pentru locurile

de munca in care natura ori conditiile particulare de muncé sunt interzise
femeilor gravide si/sau care aldpteaza)

,In iulie 2005 am participat la un interviu pentru obtinerea
unui post de manager de vanzari. in timpul interviului, am fost
intrebatd despre viata mea personala si despre cum am grija
de cei 2 copii prescolari pe care ii am. Ulterior interviului,
am primit un telefon prin care ma informau ca nu am fost
selectata pentru ocuparea postului. Cred ca nu mi s-a oferit
postul pentru ca sunt maritata si am 2 copii mici, eu avand
calificarile necesare pentru acest post”. (0.D., 36 de ani)

}

* Discriminarea pe criteriul de sex la stabilirea i modificarea atributiilor din
fisa postului.

Pentru a asigura implementarea corecta a preve-
derilor in vigoare in domeniu, partile implicate in
procesele de recrutare si selectie de personal pe
piata muncii au obligatii specifice, conferite de
lege!

Care sunt obligatiile tale, daca esti angajator?

Angajatorii sau reprezentantii acestora, care anuntd ocuparea unui post
prin material publicitar si/sau mesaj publicitar, oricare ar fi mijlocul de
comunicare ce face posibil transferul informatiei, au obligatia de a asigura
liberul acces la toate etapele procesului de angajare tuturor persoanelor, fara
nici o deosebire, excludere, restrictie sau preferintd, pe baza de sex.

Care sunt obligatiile tale, daca esti furnizor de servicii de resurse
umane?

Persoanele fizice si juridice cu atributii in medierea si repartizarea in munca
au obligatia sd aplice un tratament egal tuturor celor aflati in cdutarea unui
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loc de muncad, sa asigure tuturor persoanelor aflate in cdutarea unui loc de
muncd accesul liber si egal la consultarea cererii i ofertei de pe piata muncii,
la consultantd cu privire la posibilitatile de ocupare a unui loc de munca si
de obtinere a unei calificari si sa refuze sprijinirea cererilor discriminatorii ale
angajatorilor.

Care suntobligatiile tale, daca transmiti sau faci publica informatia
privind recrutarea de personal prin intermediul mass media?
Autorii materialului publicitar si/sau mesajului publicitar i reprezentantii
legali ai mijlocului de difuzare au obligatia de a nu difuza materiale publicitare
si/sau mesaje publicitare ce contin anunturi privind ocuparea unui post,
oricare ar fi mijlocul de comunicare ce face posibil transferul informatiei, dacd
acestea restrang participarea persoanelor interesate.

Responsabilitatea pentru nerespectarea acestei prevederi cade atat in
sarcina autorilor materialului publicitar, cét si a celor care publica/difuzeaza
materialul respectiv.

CUM GESTIONAM EFICIENT CAZURILE DE
DISCRIMINARE LA LOCUL DE MUNCA

Cum pot influenta stereotipurile de gen practicile
de pe piata muncii privind recrutarea si selectia?

Pe piata muncii, se mentine tendinta de a angaja femeile si barbatii in domenii
Si ocupatii diferite si de a categorisi profesiile in profesii feminine si profesii
masculine. Aceasta tendinta are consecinte atat la nivelul restrictiondrii
accesului la anumite ocupatii de sexul persoanei, dar si la nivelul veniturilor,
domeniile si ocupatiile feminizate fiind, de cele mai multe ori, cele mai prost
platite.

Majortatca managerilor (87%) considerd ca de cole mal mulke on In profosii privind relatile cu

publicul, resursa umane, financiee sunt prefersle femeile, iar in cale fehnice 5i in condueerea
arganizafiilor sunt preferali barbatii.
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Sursa: Femei si barbati in organizatii. CPE - Centrul Parteneriat
pentru Egalitate, 2006
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0 cercetare realizatd in Municipiul lasi evidentiazd faptul cd procente
importante din persoanele intervievate percep existenta mai multor domenii
ca fiind masculine sau feminine.

Domeniile considerate a fi masculine, tendinta evidentiata prin procentul mare
de subiectii care au raspuns ca barbatii sunt mai potriviti pentru a fi angajati,
sunt mineritul si metalurgia (87,5%), constructiile (79,4%), transporturile
(41,3%). Pe de alté parte, industria textila (71,3%) si educatia (41,6%) sunt
arii de activitate percepute ca fiind feminine.

Tendinte in definirea unor domenii se remarca in cazul agriculturii (30,6%
dintre subiectii considera cé barbatii ar trebui angajati), justitia (22,7%) si
la guvernare (28,7%), in timp ce pentru sénatate (23,1%), comert si industria
alimentara (34,8%) tendintd este cétre o definire “feminina”.
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Sursa: Egalitatea de sanse pe piata muncii din Municipiul lasi.
Fundatia ProWomen, 2004.
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2. FORMAREA S| PERFECTIONAREA
PROFESIONALA

Ce prevede legislatia in domeniu?

Prin egalitatea de sanse si tratament intre femei si barbati in relatiile de
muncad se intelege accesul nediscriminatoriu la:

* Informare si consiliere profesionald

* Programe de initiere, calificare

* Perfectionare, specializare si recalificare profesionald.

Practica invatarii pe intreg parcursul vietii, prin participarea continud la

programe de educare si formare profesionala este extrem de scazuta in

Romania, aceasta ocupand ultimul loc in clasamentul UE-27.
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Sursa: Report on Equality Between Women and Men. European
Commission, 2008.

CUM GESTIONAM EFICIENT CAZURILE DE
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Legea interzice si sanctioneaza contraventional

* Discriminarea prin utilizarea, de catre angajator, a unor practici care
dezavantajeaza persoanele de un anumit sex, in legatura cu toate aspectele
mai sus mentionate.

Cum pot influenta stereotipurile de gen practicile
de pe piata muncii privind formarea?

Daca la nivelul organizatiei existd posturi sau departamente dominate sau
exclusiv formate din femei sau bérbati, unul dintre motive ar putea fi politica
de formare a organizatiei.

Se intdmpla adesea ca femeile sa fie incurajate sa participe la programe de
formare in domeniul relatiilor publice sau fiscalitate, in timp ce atunci cand
Se organizeaza programe vizand dezvoltarea strategica a organizatiei sau
utilizarea noilor tehnologii, cei care beneficiaza de formare sa fie barbatii.
Pentru a evita integrarea stereotipald a angajatilor in programe de formare,
este nevoie de o analiza reald a nevoilor acestora si de punere in valoare a
abilittilor fiecarei persoane in parte.




3. PROMOVAREA

Ce prevede legislatia in domeniu?
Legea prevede accesul nediscriminatoriu la promovare la orice nivel ierarhic
si profesional.

Este interzisa si sanctionata contraventional

* Discriminarea prin utilizarea de catre angajator a unor practici care
dezavantajeaza persoanele de un anumit sex, in legaturd cu relatiile de
munca, referitoare la promovarea profesionala.

Angajatorii trebuie sa ia in considerare pentru promovare aspecte precum
abilitatile, educatia, performanta si experienta, nu sexul angajatilor.

Proportia femeilor in pozitii de decizie si manageriale, in 1995 si 2004
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Sursa: Equality at Work. Tackling the Challenges. 0IM, 2007.
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remunerata din afara agriculturii si normele culturale ajuta in explicarea
variatiilor din proportia persoanelor de sex feminin in cadrul acestui grup.
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Sursa: Femei si barbati in organizatii. CPE - Centrul Parteneriat
pentru Egalitate, 2006
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bérbatilor calitatile, aptitudinile si competentele de care o persoand are
nevoie pentru a promova in functii publice sau in pozitii ierarhice superioare
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Cei mai multi angajati si manageri considera ca femeile intdmpina mai multe
bariere in dezvoltarea carierei si ca barbatii sunt preferati pentru posturi de
conducere. Stadiul de dezvoltare economica al unei tari nu pare a avea un
rol-cheie in a determina procentajul de femei in pozitii de decizie.

Sursa: Femei si barbati in organizatii. CPE - Centrul Parteneriat
pentru Egalitate, 2006

Perceptii similare impdrtagesc si persoanele intervievate in cadrul cercetérii
Multi alti factori, precum legislatia i politicile anti-discriminare, sistemele realizate in Municipiul lasi. 28.7% dintre acestia cred c& barbatii sunt
nationale de clasificare a ocupatiilor, proportia feminina in munca preferati pentru pozitii superioare in cadrul firmelor.
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Sursa: Egalitatea de sanse pe piata muncii din Municipiul lasi.
Fundatia ProWomen, 2004.

Atitudinile si opiniile in legaturd cu performantele femeilor si performantele
barbatilor in pozitii de conducere influenteaza procesele de promovare. 0
cercetare realizatd in anul 2006 de CPE - Centrul Parteneriat pentru Egalitate,
»,Femei si barbati in organizatii”, subliniaza faptul ca ambiguitatea proceselor
de promovare i evaluare care se implementeaza in companii favorizeaza
discriminarea angajatilor. Lipsa indicatorilor obiectivi de performantd conduc
managerii cétre decizii de promovare luate in baza propriilor perceptii despre
performant, respectiv perceptii despre munca femeilor, care pot fi diferite de
cele despre munca bérbatilor.

Sursa: Femei si barbati in organizatii. CPE - Centrul Parteneriat
pentru Egalitate, 2006
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Cate pozitii de manager ocupa femeile in UE-27?
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Sursa: Report on Equality Between Women and Men.
European Commission, 2008.

4. SALARIZAREA

* Constitutia Romaniei Art. 41(4)

* Codul Muncii Art. 6 (3), Art. 154(3), Art. 155.

* Legea nr. 202/2002, modificata si completata Art. 4(f),
Art. 7(1)c), Art. 9(d)

* 0G. Nr. 137/2000, modificata si completatd Art. 1(2)(e)(i),
Art. 6b), c)

Ce prevede legislatia in domeniu?

Venit egal pentru munca de valoare egala

Principiul pe care se bazeaza egalitatea de sanse si tratament intre femei

si barbati in relatiile de munca si nediscriminarea in salarizare este acela al
venitului egal pentru munca de valoare egala = activitatea remunerata care,

in urma comparérii, pe baza acelorasi indicatori Si a aceloragi unitati de
masura, cu o alta activitate, reflectd folosirea unor cunogtinte si deprinderi
profesionale similare sau egale si depunerea unei cantitati egale ori similare
de efort intelectual si/sau fizic.

Studiul. Time for equality at work a aratat ca inegalitatile de gen
semnificative in domeniul platii sunt printre cele mai persistente trasaturi
ale pietelor muncii in intreaga lume. Degi discrepantele in domeniul platii
la nivel de sexe s-au redus in anumite locuri si au stagnat in altele, femeile
continua sa munceascd, in medie, pe salarii mai mici decét barbatii.
Aceasta tendinta continud, in ciuda succeselor frapante obtinute de femei
in progresele educationale in raport cu barbatii (figura 2.2). 1n 2003, cu
exceptiile notabile ale Asiei de Sud si Africii Subsahariene, ratele brute

de inscriere in educatia tertiard erau considerabil mai mari decét cele

ale barbatilor, ducénd in acest fel la reducerea relevantei diferentelor de
»productivitate” intre barbati si femei drept cauza explicativa importanta a
discrepantei persistente intre sexe.

Diferente la salarizare in Europa
Diferenta procentuald dintre angajati,  Diferenta procentuala dintre angajati, femei si bérbati,
femei si barbati, la nivel salarial la nivel salarial in statele membre UE, in anul 2006

Sursa: Equality at Work. Tackling
the Challenges. 0IM, 2007.

Sursa: Report on Equality Between Women and Men.
European Commission, 2008.
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Legea prevede ca, la munca egala, femeile au salariu egal cu barbatii. Salariul
cuprinde salariul de bazd, indemnizatiile, sporurile, precum si alte adaosuri.

Este interzisa si constituie contraventie

* Orice discriminare bazata pe criteriul de sex cu privire la toate elementele
si conditiile de remunerare

* Qrice discriminare pe criterii de sex la stabilirea si la acordarea salariului si
in acordarea altor drepturi sociale decét cele reprezentand salariul.

Care este situatia salariilor femeilor si barbatilor in Europa?

Cum pot influenta stereotipurile de gen practicile
de pe piata muncii privind salarizarea?

Pe piata muncii se mentin diferente importante intre salariile femeilor si
salariile barbatilor, situatie care persista, in cele mai multe dintre cazuri, din
motive precum:

* existenta domeniilor de lucru ,feminizate”, respectiv cele in care numarul
de femei salariate este foarte mare; meseriile/domeniile in care lucreaza
in majoritate femei sunt si domeniile cele mai slab remunerate (industria
confectiilor, invatamant, sanatate, asistenta sociala)

* limitarea accesului femeilor la pozitii de conducere/pozitii ierarhic
superioare, care sunt mai bine remunerate

* plasarea responsabilitatilor familiale in principal in sarcina femeilor, ceea
ce poate determina optiunea pentru un orar de lucru mai flexibil, in locul unui
salariu mai mare

Intre formele in care apar diferentele de salarizare la nivel de organizatie sunt si:

* gcordarea unei remuneratii diferite pentru aceleasi posturi sau posturi
similare

» stabilirea unor functii si remuneratii diferite pentru aceleasi ocupatii sau
pentru ocupatii similare

* subevaluarea abilitatilor, competentelor si responsabilitétilor asociate cu
posturi considerate "feminine” (Ex: Se presupune ¢a un muncitor in constructii
depune un efort fizic mare. Nu acelasi lucru se intdmpla atunci cand este
vorba despre o infirmiera, care la randul ei, depune un efort fizic mare atunci
cand trebuie sa ridice bolnavii).
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Comert - bérbatii au castigat cu 33.6% mai mult

Industria prelucratoare - barbatii au castigat cu 32.2% mai mult
Intermedieri financiare - bérbatii au castigat cu 26.4% mai mult
Sursa: Castigurile salariale si costul fortei de munca in anul
2006. Institutul National de Statistica, 2007.

T ultimii ani, mai multe studii au fost efectuate concomitent in economiile
industrializate, in curs de dezvoltare i de tranzitie, cu scopul de a stabili ce
procent din discrepantele de sex in salarizare este cauzat de discriminare si
cat este justificat de factori obiectivi, precum educatia, anii de experientd

in munca, orele petrecute in munca salarizata. Cele mai multe studii cad de
acord cd discriminarea - componenta care nu poate fi explicata/justificata

in cadrul diferentelor salariale - are un rol foarte important in existenta si
mentinerea acestor diferente. In Franta, de exemplu, subliniaza un raport OIM,
discriminarea femeilor la salarizare creste pe masura ce acestea inainteaza

Salariile femeilor si salariile barbatilor in anul 2006 in varsta: pentru femei cu varste sub 35 ani, 6% din diferenta de platd este
Datele Institutului National de Statistica in domeniul salarizarii pentru anul cauzata de discriminare, in vreme ce pentru femeile cu varste de peste 35 ani,
2006 conduc la urmatoarele concluzii: valoarea se dubleaza.

Castigurile salariale au crescut in anul 2006 cu 16.1% comparativ cu anul
2005 (salariu mediu lunar net), respectiv cu 120 RON.

Sub media lunara netd, raman salarii din sectoarele populate de femei.
Situate sub media nationald sunt sectoare precum: Hoteluri si restaurante,
Industria prelucratoare si Sdnatate si asistentd sociald. Sectoarele de activitate
feminizate sunt:

Sénatate si asistentd sociald - femeile reprezinta 78.3% din totalul salariatilor
Intermedieri financiare - femeile reprezinta 68.5% din totalul salariatilor
Tnvatamant - femeile reprezinta 68.2% din totalul salariatilor

Hoteluri si restaurante - femeile reprezinta 62.8% din totalul salariatilor
Comparativ, femeile sunt mai prost platite. Femeile au castigat, la nivelul
salariului mediu net lunar 803 RON, comparativ cu 922 RON, cat au castigat
barbatii, respectiv aproximativ 87% din salariul barbatilor.

La nivelul sectoarelor de activitate, barbatii castiga mai mult in majoritatea
activitatilor economice. Cele mai mari diferente s-au inregistrat in:




A

5. MATERNITATE $1 PARENTALITATE, RECONCILIERE
INTRE VIATA PERSONALA S PROFESIONALA

Ce prevede legislatia in domeniu?

In stabilirea normelor privind egalitatea de sanse si protectia maternitatii
(cu tot ceea ce presupune ea: graviditatea, nasterea, alaptarea, cresterea
si ingrijirea copilului mic etc.) s-a plecat de la principiul ca aceasta din
urma nu trebuie sa constituie motiv de restrangere a drepturilor pentru
femei (sunt exceptate de la aplicarea prevederilor legale locurile de munca
interzise femeilor gravide Si/sau care aldpteazd, datoritd naturii ori conditiilor
particulare de prestare a muncii). Legea nu considera discriminari masurile
speciale prevazute pentru protectia maternitatii, nasterii si aldptarii.
Necesitatea politicilor publice de reconciliere a vietii de familie cu viata
profesionald este legatd de necesitatea incurajarii cresterii natalitatii, fara
a izola femeile de viata publica. Astfel de politici sunt menite sa incurajeze
implicarea femeilor in viata profesionala si implicarea barbatilor in viata de
familie.

Este interzis prin lege si constituie discriminare:
* 54 i se solicite unei candidate, in vederea angajarii, sa prezinte un test de
graviditate sau sa semneze un angajament cd nu va rdmane insarcinata sau
ca nu va naste pe durata de valabilitate a contractului individual de munca
* Concedierea salariatilor (femei sau barbati):
> pe durata in care femeia salariatd este gravida, in masura in care

angajatorul a luat la cunogtintd de acest fapt anterior emiterii deciziei de
concediere

> pe durata concediului de maternitate

> pe durata concediului de risc maternal (interdictia de concediere
se extinde, o singurd data, cu pana la 6 luni dupa revenirea salariatei in
unitate).

> pe durata concediului pentru cresterea copilului in varsta de pana la doi



CUM GESTIONAM EFICIENT CAZURILE DE
DISCRIMINARE LA LOCUL DE MUNCA

CAPITOLUL 2: CE INSEAMNA DISCRIMINARE DE GEN PE PIATA MUNCII?

ani sau, in cazul copilului cu handicap, pana la implinirea varstei de 3 ani Tipuri de concedii la care ai dreptul conform legii
> pe durata concediului pentru ingrijirea copilului bolnav in vérsta de pana -
la 7 ani sau, in cazul copilului cu handicap pentru afectiuni intercurente, pand In ce consta ?
la implinirea varstei de 18 ani. 126 de zile calendaristice, inainte si dupa nastere
care pot fi luate in doud etape:
Este exceptatd de la aplicarea prevederilor legale concedierea pentru motive - 63 de zile inainte de nastere (pentru sarcina);

ce intervin ca urmare a reorganizarii judiciare sau a falimentului angajatorului, - 63 de zile dupa nastere (pentru lauzie).

in conditiile legii. Concediile pentru sarcina si [duzie se pot compensa
Tn cazul in care nu au fost respectate aceste prevederi, angajatul are dreptul intre ele, in functie de recomandarea medicului si de
sa conteste decizia angajatorului la instanta judecatoreasca competent, in optiunea persoanei beneficiare.

termen de 30 de zile de la data comunicarii deciziei de concediere. Persoanele cu handicap beneficiaza, la cerere, de

In cazul in care un/o salariat/ contestd o decizie a angajatorului, sarcina concediu de sarcina incepand cu luna a 6-a de
probei revine acestuia, el fiind obligat s& depund dovezile in apararea sa. sarcina.

42 de zile, iar angajata gravida trebuie sa il efectueze
» Ca angajatorii sd oblige femeile gravide, lauze si care aldpteaza sa presteze dupa nastere.
munc de noapte sau s desfisoare munca in conditii cu caracter insalubru Din cele 126 de zile le concediului de maternitate,
sau greu de suportat angajatele sunt obligate sa ia 42 de zile dupa nastere.

» Orice tratament mai putin favorabil aplicat unei femei legat de sarcind sau Se acorda pe o perioada care nu poate depasi,
de concediul de maternitate. cumulat, 120 de zile calendaristice, pentru protectia

sanatatii si securitatii lor si/sau a fatului ori copilului
lor, in cazul in care conditiile de munca prezinta
riscuri Si nu pot fi modificate sub nici o forma de catre
angajator.

Toti angajatii care au devenit tati au dreptul la minim
5 zile, maxim 15 zile de concediu paternal in primele
8 saptdmani dupa nasterea copilului.

Reprezinta concediul acordat, la cerere, oricdruia
dintre parinti pentru cresterea si ingrijirea copilului

fin varsta de pana la 2 ani sau, in cazul copilului cu
handicap, pana la implinirea varstei de 3 ani.

De aceleasi drepturi se bucura si persoanele asigurate
care au adoptat copii, au fost declarati tutorii unor
copii sau carora copiii le-au fost incredintati spre
crestere si educare sau in plasament familial.
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Care sunt obligatiile angajatelor insarcinate?

« Sa informeze in scris angajatorul asupra starii de graviditate

» 5S4 anexeze la aceasta informare certificatul medical ce atestd starea de
graviditate, eliberat de medicul de familie sau de medicul specialist, care
cuprinde si data prezumtiva a nasterii

* Femeia care si-a reluat activitatea dupa efectuarea concediului de lauzie
trebuie sd solicite angajatorului, in scris, masurile de protectie prevazute de
lege, anexand un document medical eliberat de medicul de familie, dar nu
mai tarziu de 6 luni de la data la care a ndscut

» Salariata care aldpteaza, la reluarea activitatii dupa efectuarea concediului
de lauzie trebuie sa anunte angajatorul, in scris, cu privire la inceputul i
sfarsitul prezumtiv al perioadei de aldptare, anexand documente medicale
eliberate de medicul de familie

e Dacd salariatele gravide, care au nascut recent sau care aldpteaza nu

indeplinesc obligatia de a se prezenta la medicul de familie pentru eliberarea

unui document medical care sd le ateste starea si nu informeaza angajatorul,

in scris, despre starea lor, acesta este exonerat de obligatiile sale legale in

acest sens.

Care sunt obligatiile angajatorilor?

* 53 ingtiinteze medicul de medicina muncii, precum §i inspectoratul
teritorial de munca, in termen de 10 zile lucratoare de la data la care a fost
anuntat in scris de catre o salariata ca este gravida, ca a nascut recent sau cd
alapteaza.

* Sa acorde salariatelor care alapteaza, in cursul programului, doua pauze
pentru alaptare de céate o ora fiecare, pana la implinirea varstei de un an a
copilului. Pauzele includ si timpul deplasarii dus-intors de la locul de munca
la locul unde se gaseste copilul.

* La cererea mamei, pauzele pentru alaptare pot fi inlocuite cu reducerea
duratei normale a timpului sau de munca cu doua ore zilnic, fara diminuarea
veniturilor salariale.

» Sd acorde salariatelor gravide dispensa pentru consultatii prenatale, in timpul
programului, in limita a maximum 16 ore pe lun. In plus, angajatei nu i se poate
cere sa-si modifice programul de lucru pentru recuperarea acestor ore.

* Pentru toate activitatile susceptibile sa prezinte un risc specific de expunere
la agenti, procedee si conditii de munca, angajatorul este obligat sé evalueze
anual, precum $i la orice modificare a conditiilor de muncé, natura, gradul si
durata expunerii salariatelor gravide, care au nascut recent sau care alapteaza,
in scopul determinarii oricarui risc pentru securitatea sau sanatatea lor i
oricdrei repercusiuni asupra sarcinii ori alaptarii. Evaluarile se efectueaza de
catre angajator, cu pariciparea obligatorie a medicului de medicina muncii,
iar rezultatele lor se consemneaza in rapoarte scrise.

* Angajatorii sunt obligati, ca in termen de 5 zile lucrdtoare de la data
intocmirii raportului de evaluare a riscurilor, sa inmaneze o copie a acestuia
sindicatului sau reprezentantilor salariatilor. De asemenea, angajatorii vor
informa in scris salariatele asupra rezultatelor evaluarii privind riscurile la
care pot fi supuse la locurile lor de munca, precum si asupra drepturilor pe
care le au.

« In cazul in care o salariata gravida, care a ndscut recent sau care alapteaza
desfasoara la locul de munca o activitate care prezinta riscuri pentru sanatatea
sau securitatea sa ori cu repercusiuni asupra sarcinii si alaptarii, angajatorul
este obligat sd ii modifice in mod corespunzator conditiile si/sau orarul de
munca ori, daca nu este posibil, sa o repartizeze la alt loc de munca fara
riscuri, conform recomandarii medicului de medicina muncii sau a medicului
de familie, cu mentinerea veniturilor salariale.

* Pentru asigurarea sanatatii si securitatii in munca a salariatelor gravide i/
sau mame, lduze sau care alapteazd, angajatorii sunt obligati sa prevadd in
regulamentele interne ale unitatilor masuri privind igiena, protectia sanatatii
si securitatea in munca a acestor salariate.

* Angajatorul are obligatia sd pastreze confidentialitatea asupra stdrii de
graviditate a salariatei si nu va anunta alti angajati decat cu acordul scris al
acesteia.

Suspendarea de drept a contractului individual de munca

Contractul individual de muncd se suspenda de drept in situatia concediului
de maternitate si, din initiativa salariatului, in situatiile de acordare a
concediului parental (concediul de crestere si ingrijire a copilului in varsta
de pana la 2 ani si 3 ani in cazul copilului cu handicap), a concediului pentru
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ingrijirea copilului bolnav in vérsta de pana la 7 ani sau, in cazul copilului cu
handicap, pentru afectiuni intercurente, pana la implinirea vérstei de 18 ani,
precum si in cazul concediului paternal.

La incetarea concediului de maternitate sau a concediului de crestere i
ingrijire a copilului in varsta de pana la 2 ani, respectiv 3 ani in cazul copilului
cu handicap, salariata/salariatul are dreptul de a se intoarce la ultimul loc de
munca sau la un loc de munca echivalent, avand conditii de munca echivalente
si, de asemenea, de a beneficia de orice imbunatatire a conditiilor de muncé
la care ar fi avut dreptul in timpul absentei.

In pofida legislatiei care interzice expres orice forma de discriminare care
are la baza statutul de femeie insércinata/femeie cu copii al unei angajate,
cazurile de discriminare pe baza sarcinii par a fi in crestere, chiar in state
care au o istorie veche in ceea ce priveste eforturile pentru combaterea

CUM GESTIONAM EFICIENT CAZURILE DE
DISCRIMINARE LA LOCUL DE MUNCA

acestei forme de discriminare si care, mai mult, se confrunta in prezent cu o
raté a fertilitatii care a scdzut dramatic. In Regatul Unit, de exemplu, un raport

recent al Comisiei pentru Sanse Egale arata ca, in fiecare an, 30.000 femei isi

care intdmpina astfel de probleme depun plangere.

Cum pot influenta stereotipurile de gen practicile
de pe piata muncii privind maternitatea si
parentalitatea?

Ce ne spun datele din cercetari si studii in ceea ce priveste
situatia femeilor din perspectiva reconcilierii vietii de familie cu
viata profesionala?

De multe ori, femeile sunt puse in situatia dificila de a alege intre copil si
cariera sau de a face sacrificii si compromisuri intr-una dintre aceste zone
sau chiar in ambele, in conditiile in care atat una, cat si cealaltd pot fi foarte
valoroase pentru ea. Raportul Comisiei Europene privind egalitatea pentru
femei si barbati lansat la inceputul anului 2008 subliniaza faptul ca a deveni
mama are un efect semnificativ si de durata asupra participarii femeilor
pe piata muncii. Acest lucru reflectd mentinerea rolurilor de gen in spatiul
privat, al familiei, respectiv rolul predominant al femeilor in ingrijirea copiilor,
persoanelor in varsta, a persoanelor cu dizabilitati etc. in anul 2006, rata
de ocupare a femeilor cu varste cuprinse intre 20 si 49 de ani era de 62.4%
atunci cand aveau copii mai mici de 12 ani, comparativ cu o rata de ocupare
de 76% atunci cand nu se regdseau in aceasta situatie. Pe de alta parte,
barbatii cu copii mai mici de 12 ani au o participare mai crescuté pe piata
muncii (91.4%), comparativ cu barbatii care nu se afla in aceastd situatie
(80.8%)
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Supraincarcarea data de nevoia de a performa considerabil in ambele roluri
[* i are consecinte negative in special pentru femei, pentru familie in general, dar
: si pentru rezultatele de la locul de muncd. La nivelul Uniunii Europene, 1 din 3

= = . x angajati sustine ca percepe un nivel ridicat de stres cauzat de conflictul dintre
1 = C : : viata profesionala gi viata de familie. Mai mult, 50% dintre parinti considera
= : . a 2 ca au o problema in realizarea echilibrului si cd aceasta problema ii afecteaza
g : in ambele zone ale existentei: problemele din familie sunt aduse la locul de
muncad si problemele de la locul de munca sunt aduse acasa.
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Sursa: Report on Equality Between Women and Men. European
Commission, 2008.

Si primul studiu european referitor la calitatea vietii, realizat in 28 de state
europenesilansatinanul 2006 indica faptul ca treburile casei, ingrijirea copiilor
si a persoanelor varstnice sunt, in marea lor majoritate, o responsabilitate
feminind. Mai mult, Romania se afla pe podiumul céstigatorilor, ocupénd
primul loc la numarul de ore dedicat zilnic sarcinilor domestice. Studiul mai
subliniaza si faptul c&, in Romania, majoritatea persoanelor declara ca, in
cazul unor probleme de sanatate/cand ar avea nevoie speciala de ingrijire,
s-ar baza in principal pe familie.

In consecintd, desi modelul femeii casnice este din ce in ce mai putin
prezent in Europa, ceea ce nu nu s-a schimbat este modul in care impartim
responsabilitdtile de acasa. In Romania, aproape la fel de multe femei
lucreaza la fel de multe ore ca i bdrbatii saptamanal si foarte putine femei
sunt incadrate/au acces la integrarea pe piata muncii in cadrul unei formule
de lucru cu timp flexibil. In Romania existd o utilizare foarte scdzutd a
programelor de timp flexibil de lucru de catre femei, comparativ cu Uniunea
Europeana, de exemplu, unde de 4 ori mai multe femei utilizeaza aceste
modalitati de lucru.
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6. HARTUIREA SEXUALA

Ce prevede legislatia in domeniu?

Ce este hartuirea sexuala?

Hartuirea sexuald este definitd de lege ca fiind “situatia in care se manifesta
un comportament nedorit cu conotatie sexuald, exprimat fizic, verbal sau
nonverbal, avand ca obiect sau ca efect lezarea demnitatii unei persoane si,
in special, crearea unui mediu de intimidare, ostil, degradant, umilitor sau
jignitor”.

Unde apare hartuirea sexuala?

Aceastd situatie se poate petrece la locul de muncé sau in alt loc in care
persoana respectiva isi desfasoara activitatea, precum si in afara orelor de
lucru: evenimente organizate de companie, cursuri, conferinte, intéiniri de
lucru, deplasari, team-building-uri.

La locul de munca hartuirea poate sa se manifeste la angajare, in contextul
procesului de recrutare, se poate reflecta in termenii si conditiile incheierii
contractului de munca, in activitatea zilnica, poate aparea in momentele in
care se promoveaza $i/sau se formeaza personalul sau in situatiile in care se
fac concedieri.

Pot fi victime ale hartuirii sexuale nu numai angajatii unei companii, ci si
aplicantii pentru un post, consultantii, studentii care fac practic, traineri,
voluntari. Victime si hartuitori pot fi atéat femeile cét si barbatii.

CUM GESTIONAM EFICIENT CAZURILE DE
DISCRIMINARE LA LOCUL DE MUNCA

Formele hartuirii sexuale

Hartuirea sexuald cuprinde o serie de comportamente care pot creste in
gravitate. Formele sub care se manifesta se inscriu de la cele care nu cuprind
agresiuni fizice directe, pana la cele foarte grave, care pot ajunge inclusiv la
tentativa de viol sau viol.

Forme fizice in care poate sa apara hartuirea sexuala:

e saruturi

* mangaieri, imbratisari, atingeri ale corpului/hainelor

* atingeri intr-o maniera sexuald, ciupituri

* atingerea/frecarea aparent accidentald a unor parti ale
corpului altei persoane

* blocarea trecerii, agresiune fizica

* tentative de viol, viol etc.

Forme verbale in care poate sa apara hartuirea sexuala:

* comentarii nedorite despre viata privatd sau sexuald a persoanei

* propuneri si avansuri sexuale directe

* discutii explicit sexuale

* remarci indiscrete

* folosirea de expresii si porecle cu conotatii sexuale

e insinudri de naturd sexuala

* comentarii sugestive despre inftisarea, corpul persoanei sau
vestimentatia acesteia
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* glume si insulte obscene
* emiterea de sunete cu caracter sexual, fluieraturi
* amenintari etc.

Forme nonverbale/posturale in care poate sa apara hartuirea

sexuala:

* gesturi sexuale sugestive

* gesturi cu ména, degetele, bratele sau picioarele

* priviri lascive, studierea ostentativa a corpului unei persoane, diverse
expresii faciale

« invadarea spatiului personal/intim al unei persoane prin apropierea
nepermisa de acea persoana

* curtoazie exageratd, falsa

* expunerea indecenta a unor parti ale corpului etc.

Forme scrise/ grafice in care poate sa apara hartuirea sexuala:

* trimiterea unor poze/desene cu tenta pornografica

* adresarea unor scrisori de dragoste indezirabile

* trimiterea de mesaje, sms-uri, e-mailuri pornografice si sau amenintatoare

« afisarea de poze pornografice, calendare, screen saver-uri, reviste sexi cu
femei/barbati

Forme psiho-emotionale in care poate sa apara hartuirea sexuala:

* amenintari, constrangeri, abuz de autoritate prin conditionarea obtinerii
unor beneficii in plan profesional (sau scolar) de acceptarea
comportamentelor de hartuire

« oferirea de cadouri cu tenta sexuala (lenjerie intima, obiecte sexuale)

* obligarea angajatilor sa poarte imbracaminte sumara la locul de muncd

* insistente privind acceptarea unei invitatii sau a inceperii unei relatii,
urmarirea persoanei

* sabotarea muncii unei persoane

« umilirea publica a persoanei

* excluderea persoanei de la anumite activitati, din echipe de lucru, de la

intalniri, evenimente

Hartuirea sexuala are efecte 24/24

legea
pedepseste
hartuirea
sexuala

Hartuirea sexuala are un impact negativ atat asupra persoanei
hartuite cat si asupra organizatiei ca intreg. Hartuirea sexuala
afecteazd sanatatea fizicd, psihica si emotionald, precum si
viata profesionald a persoanelor hartuite.

Legea sanctioneaza hartuirea sexuala
contraventional si penal.

Contraventional

Haruirea sexuala este considerata discriminare bazata pe criteriul de sex.
Astfel, orice comportament activ ori pasiv care, prin efectele pe care le
genereaza, favorizeaza sau defavorizeaza nejustificat ori supune unui tratament
injust sau degradant o persoand, un grup de persoane sau 0 comunitate fata
de alte persoane, grupuri de persoane sau comunitati, atrage raspunderea
civila, contraventionald, dacd nu intra sub incidenta legii penale.

Constituie contraventie, dacd fapta nu intrd sub incidenta legii penale,
acel comportament care are ca scop sau vizeaza atingerea demnitatii ori
crearea unei atmosfere de intimidare, ostile, degradante, umilitoare sau
ofensatoare, indreptat impotriva unei persoane, unui grup de persoane sau
unei comunitati.

Este interzisa si victimizarea unei persoane, adicd tratamentele adverse
aplicate acesteia ca urmare a faptului ca persoana respectiva a depus o
plangere pentru ca s-a considerat hartuitd sexual.

Penal

Hartuirea sexuald devine infractiune atunci cand este folositd amenintarea
sau constrangerea in scopul de a obtine satisfactii de naturd sexuala, de catre
0 persoana care abuzeaza de calitatea sau de influenta pe care i-0 confera
functia indeplinita la locul de munca si se pedepseste cu inchisoare de la 3
luni la 2 ani sau cu amenda.



Hartuirea sexuala are efecte 24 din 24

O alta ciupitura de fund facutd de seful tau si ti-e capul praf. Incepe calvarul: daca esti tu
vinovata, de ce se da la tine ca doar ti-ai vazut mereu de treaba ta, unde se Jpoate ajunge,
cu cine sa vorbesti, mai bine-ti dai demisia, dar unde sa te duci si de ce sa pleci fara sa
lupti. Frecusul din creier continug, chinul tine toata ziua si chiar si in somn si te trezesti
brusc secata de puteri.

Dar nu te lasi tu doboratd. Asa ca pune mana pe un creion si noteaza-ti adresa asta
de internet: www.hartuiresexuala.ro.

O sa gasesti aici toate informatiile ca sa poti lupta cu cel care te chinuie, incepe prin a-i
spune sa inceteze. Daca el se face ca nu aude, comunica asta sefului direct sau
managerului de resurse umane. Pastreaza tot timpul probe care dovedesc har\ulrea Si
cel mai important, nu te teme. Tréiesti intr-o tara in care, desi acest lucru poate sa te mire,
lucrurile au inceput sa se schimbe si legea pedepseste hartuirea sexuala.

legea
pedepseste
hartuirea’
sexuald

1a projectul

Care sunt obligatiile angajatorilor in prevenirea hartuirii sexuale?
* sd prevada in regulamentele interne ale unitatilor sanctiuni disciplinare
pentru angajatii care incalcd demnitatea personald a altor angajati prin
crearea de medii degradante, de intimidare, de ostilitate, de umilire sau
ofensatoare, prin actiuni de discriminare

* sd asigure informarea tuturor angajatilor cu privire la interzicerea hartuirii
Si a hartuirii sexuale la locul de muncd, inclusiv prin afisarea in locuri vizibile
a prevederilor regulamentelor interne ale unitatilor pentru prevenirea oricarui
act de discriminare bazat pe criteriul de sex

* sd informeze dupd ce au fost sesizati autoritatile publice abilitate cu
aplicarea si controlul aplicérii legislatiei privind egalitatea de sanse si de
tratament intre femei si bérbati.

Cercetarea Romnibus a IMAS (2006), care contine o sectiune speciala dedicata
hartuirii sexuale, realizata de IMAS la cererea CPE concluzioneaza ca hartuirea
sexuala este inteleasd, de majoritatea subiectilor, ca incercarea de a avea
relatii sexuale cu forta, prin amenintari sau promisiunea unei recompense,
intalniri amoroase cu promisiunea angajdrii/promovarii, comportament
(sérutari, atingeri nepotrivite, imbratisari) sau limbaj cu conotatie sexuala,
fara acordul persoanei. Gesturile si privirile nepotrivite sunt considerate intr-o
mai micd masura drept hartuire sexuala.

Atitudinea subiectilor cercetarii faté de hartuirea sexuala este de condamnare.
Marea majoritate (aproximativ 90%) considera hartuirea sexuala o problema
grava, care trebuie pedepsita legal. Doud treimi dintre subiecti apreciaza cd
are urmari grave pentru persoana hartuita si peste 80% considerd ca afecteaza
negativ viata profesionala a acesteia.

Cum pot influenta stereotipurile perceptiile asupra

hartuirii sexuale la locul de munca?

Intre principalele stereotipuri si prejudecati care influenteaza atitudinea
generald cu privire la problema hartuirii sexuale la locul de munca se numard
urmatoarele;

CUM GESTIONAM EFICIENT CAZURILE DE
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Prin modul in care femeile arata, se imbraca si se comporta,
provoaca actele de hartuire sexuala.

Orice persoand poate fi, intr-un moment al vietii sale profesionale, hdrtuit/a.
Studiile aratd cé@ persoanele hartuite sunt diferite ca varstd, aspect fizic,
vestimentatie, comportament. Singurul lucru comun este faptul ca 90% dintre
persoanele hartuite sunt femei. Modul in care se imbraca o persoana nu
echivaleaza cu acceptul dat hartuirii sexuale.

Daca femeile ar refuza ferm sau ar ignora comportamentul,
hartuirea sexuala ar inceta.

De multe ori, persoana care hartuieste se afld intr-o pozitie de autoritate fata
de persoana hartuita si poate dispune de aceasté pozitie (prin aplicarea de
sanctiuni, impiedicarea promovarii, evaluarea negativd etc.), ignorénd, astfel,
orice refuz ferm. in ceea ce priveste ignorarea comportamentului, studiile
arata ca lipsa unei reactii este adesea interpretatd ca acceptare si chiar
incurajare a comportamentelor de hartuire. Din acest motiv, este complet
contraindicata.

Hartuirea sexuala nu este o problema grava, ci un flirt inofensiv,
o0 gluma, un mod de a acorda atentie unei persoane.

Hartuirea este un abuz de putere, o problemd gravd si deloc inofensiva. Efectele
pe care le produce sunt multiple i diverse, hértuirea sexuald daunénd grav
sanatatii fizice, psihice si emotionale a persoanei hartuite si afectand negativ
viata profesionald si sociald a acesteia.
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Hartuirea sexuala nu se intampla frecvent.

Hartuirea sexuala este foarte raspandita in mediul profesional. Cercetérile
arata ca 40-60% dintre femeile angajate si acelasi procent de studente/eleve
sunt afectate de hartuire sexuala, cel putin o data pe parcursul vietii. Conform
studiilor si bérbatii sunt hartuiti, de cétre alti barbati sau de femei. Insd,
cercetarile aratd ca aproximativ 90% dintre persoanele hértuite sunt femei si
cd majoritatea hartuitorilor sunt barbati.

Multe persoane abuzeaza de acuzatia de hartuire sexuala,
inventand diverse situatii pentru a se razbuna pe anumite
persoane (in special pe angajatori).

Desi pot sa existe astfel de cazuri, ele sunt extrem de rare. In majoritatea
covarsitoare a cazurilor, persoanele haruite nu fac plangeri/reclamatii,
inclusiv pentru ca multe persoane nu realizeaza ca ceea ce li se intdmpla
reprezintd hartuire sexuala si nici nu stiu ce modalitéti legale au la indeméanéa
pentru a rezolva situatia. La nivel global, studiile de specialitate indica faptul
ca mai putin de 5% din totalul plangerilor sunt nefondate.

Hartuirea sexuala nu are urmari pentru victima.

Hartuirea sexuald are efecte deosebit de grave in plan fiziologic, psiho-
emotional si profesional.

In plan fiziologic si psihic: depresie, scdderea motivatiei, scdderea energiei,
fluctuatii de greutate, tensiune crescutd, tulburéri gastrointestinale, fobii,
panica, incapacitate de concentrare, dureri de cap, insomnie, sentimente
de nesiguranta si neajutorare, jend, frustrare, stari tensionate, stima de sine
scdzuta etc.

Tn plan profesional: abandon, dezinteres, disparitia motivatiei, intérzieri, lipsa
concentrarii, scaderea randamentului i a performantei, ratarea promovatii,
absenteism, stigmatizare etc.
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Sinucidere din cauza hartuirii sexuale

Tn anul 1995, Judith Coflin, una dintre angajatele Companiei Nationale de
Posta a SUA s-a sinucis, din cauza numeroaselor comportamente de hartuire
sexuald la care a fost supusa la locul de munca, de catre sefii si colegii ei.
Acestia spuneau constant despre ea cd este ,urata ca noaptea”, raspandisera
peste tot o caricatura care o reprezenta si au expus la locul de munca un poem
scris special pentru ea. Mai mult, acestia incercau constant sa-i saboteze
munca si sa ii distruga cariera.

Diabetica si insulino-dependentd, Judith Coflin s-a sinucis, administrandu-
si 0 supradoza de insulind, dupa ce a scris un bilet prin care isi explica
decizia, blaménd Compania Nationald de Postd pentru cosmarul prin care
fusese nevoita sa treaca. Familia ei a primit 5.5 milioane USD ca despagubiri,
intentand proces companiei.

CUM GESTIONAM EFICIENT CAZURILE DE
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Scandalurile Mitsubishi si Toyota

Mitsubishi Motors Manufacturing of America, filiala din Statele Unite a
companiei a platit in anul 1998, in urma unui proces care i-a afectat serios
imaginea, compensatii in valoare de 34 milioane de dolari pentru cele 350
de femei care depuseserd plangeri, acuzand practici de hértuire sexuald in
companie. in afara despagubirilor financiare pe care le-a platit, compania a
implementat o consistenta politicé de Tolerantd Zero faté de hdrtuirea sexuala
si discriminarea pe baza de sex.

Conform declaratiilor unei foste angajate a companiei care a ales sa-si dea
demisia, colegii cu care lucra nu numai ca o atingeau, dar foloseau si chei
franceze foarte mari, pe care i le bagau intre picioare, pretinzand ca sunt
extensii ale penisurilor lor.

0 altd angajatd a marturisit ca era constant lovita peste fund i, mai mult,
unul dintre colegi si-a introdus la un moment dat o banana in gurd, in fata
tuturor, pretinzénd ca are relatii sexuale cu ea. De asemenea, unii angajati
participau, in privat, la adevarate orgii, la care erau aduse prostituate i in
timpul carora se faceau poze, ulterior raspandite la locul de munca.

Un alt caz celebru este cel al reprezentantei companiei Toyota din Statele
Unite ale Americii. in 2006, o angajata a companiei a initiat un proces
impotriva presedintelui Toyota din SUA, Hideaki Otaka, solicitdnd despagubiri
in valoare de 190 milioane dolari. Sayaka Kobayashi, fosta asistenta a lui
Otaka, sustinea c&, dincolo de nenumératele aluzii si propuneri indecente
pe care acesta i le-a facut, a incercat, de mai multe ori, sa intretina relatii
sexuale cu ea. Sayaka Kobayashi marturisea si ca Otaka a prezentat-o drept
Lcereala lui preferatd pentru micul dejun” si, mai mult, i-a spus ca isi doreste
ca ea sa ii poarte copilul.

Otaka a fost inlocuit, la conducerea Toyota iar despagubirile au fost negociate
intre parti si nu au fost divulgate pana in prezent. La nivelul companiei au fost
luate o serie de masuri speciale pentru recunoasterea i prevenirea oricarui
comportament de hartuire sexuala sau comportament inadecvat si pentru
luarea masurilor potrivite.
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7. SANCTIONAREA

Ce prevede legislatia in domeniu?

Legea interzice si sanctioneaza contraventional

* Discriminarea prin utilizarea de catre angajator a unor practici care
dezavantajeaza persoanele de un anumit sex, in legatura cu relatiile d¢ 8 CONCEDIEREA
munca, referitoare la aplicarea masurilor disciplinare.

Ce prevede legislatia in domeniu?

Legea interzice si sanctioneaza contraventional
e Discriminarea prin utilizarea de catre angajator a unor practici care
dezavantajeazd persoanele de un anumit sex, in legaturd cu relatiile de
munca, referitoare la incheierea, suspendarea, modificarea si/sau incetarea
raportului juridic de munca ori de serviciu
* Concedierea pe durata:

>in care femeia salariata este gravida, in masura in care angajatorul a luat
la cunostinté de acest fapt anterior emiterii deciziei de concediere

> concediului de maternitate

> concediului pentru cresterea copilului in varsta de pana la doi ani sau, in
cazul copilului cu handicap, pana la implinirea varstei de 3 ani
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> concediului pentru ingrijirea copilului bolnav in varsta de péana la 7 ani
sau, in cazul copilului cu handicap pentru afectiuni intercurente, péna la
implinirea varstei de 18 ani.
* Concedierea angajatilor care au depus plangeri/reclamatii cé au fost
discriminati, la nivelul unitatii sau la instantele judecatoresti.

Suspendarea contractului de munca

Contractul de munca se suspenda de drept in situatia concediului de
maternitate si, din initiativa salariatului, in situatiile de acordare a concediului
parental (concediul de crestere si ingrijire a copilului in varsta de péana la 2
ani si 3 ani in cazul copilului cu handicap), a concediului pentru ingrijirea
copilului bolnav in varsta de pana la 7 ani sau, in cazul copilului cu handicap
pentru afectiuni intercurente, pand la implinirea vérstei de 18 ani, precum i
in cazul concediului paternal.

Controlul si sanctionarea concedierilor nelegale
Concedierea dispusa cu nerespectarea procedurii prevazute de lege este
lovita de nulitate absoluta.

Daca se ajunge in instanta, aceasta poate dispune anularea concedierii, cu
obligarea angajatorului la plata unei despagubiri egale cu salariile indexate,
majorate si reactualizate si cu celelalte drepturi de care ar fi beneficiat
salariatul. in acelasi timp, la solicitarea salariatului instanta poate dispune
repunerea in drepturi a persoanei concediate ilegal, adica reangajarea
persoanei.

Angajatorul care a dispus concedierea pentru motive care tin de desfiintarea
locului de muncéd nu poate face noi incadréri pe locurile de munca ale
salariatului concediat timp de 9 luni de la data concedierii acestuia.




Pasii concreti in solutionarea unui caz de discriminare pe care ii poate face 0
persoana care considera ca a fost discriminata sunt urmatorii:

PASI LA NIVEL INTERN, iN ORGANIZATIA DIN CARE
PROVINE

1. Strangerea dovezilor

Persoana discriminatd trebuie sa dovedeasca existenta unor fapte care
permit a se presupune existenta discrimindrii, iar persoana impotriva céreia
s-a formulat sesizarea trebuie sa dovedeascd ca faptele nu constituie
discriminare. Acest principiu poarta numele de rasturnarea sarcinii probei si
este valabil doar in cazurile de discriminare intrucét se considera ca, mai ales
in cazurile de discriminare care se intdmpla pe piata muncii, angajatului i
este foarte greu sa aiba acces la documente care pot incrimina angajatorul.
* Martori

* Documente scrise

Capitolul 3:
Cum gestionam eficient
cazurile de discriminare pe
piata muncii?

« inregistrari audio si video
* Date statistice

2. Mediere la nivelul organizatiei

Salariatii care se considerd discriminati au dreptul sa solicite sprijinul
organizatiei sindicale sau al reprezentantilor salariatilor din unitate, pentru
rezolvarea situatiei la locul de munca.
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PASI LA NIVEL EXTERN, IN AFARA ORGANIZATIEI
DIN CARE PROVINE

1. Obtinerea asistentei juridice
Sindicatele si organizatile neguvernamentale care urmdresc protectia
drepturilor omului, precum si alte persoane juridice care au un interes
legitim in respectarea principiului nediscriminarii pot oferi sprijin persoanelor
discriminate, prin reprezentarea acestora in justitie Si prin asistarea acestora
in cadrul procedurilor administrative.

Legea prevede doua posibilitati de reprezentare a victimelor
discriminarii:

1. reprezentarea in absenta unei imputerniciri din partea celor discriminati
in cazul in care discriminarea se manifesta in domeniul de activitate al
respectivelor ONG-uri si aduce atingere unei comunitati sau unui grup de
persoane

2. la cererea persoanei care se considera discriminata, in cazuri individuale

2. Plangere catre Inspectoratul Teritorial de Munca

Atributiile inspectorilor de muncd sunt de constatare si sanctionare
contraventionald a angajatorilor care au incélcat prevederile legale in
domeniul relatiilor de munca.

Angajatorii au urmatoarele obligatii:

« Sdintroducain regulamentele de organizare sifunctionaresiin regulamentele
interne ale unitatilor, dispozitii pentru interzicerea discrimindrilor bazate pe
criteriul de sex (inclusiv hartuirea sexuald), dispozitii privind masuri de igiena,
protectia sanatatii i securitatea in munca a salariatelor gravide si/sau mame,
lduze sau care alapteaza, precum i sanctiunile disciplinare pentru angajatii
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53 informeze angajatii, inclusiv prin afisare in locuri vizibile, asupra
drepturilor pe care acestia le au in ceea ce priveste respectarea egalitatii de
sanse i de tratament in relatiile de munca

* Sd nu discrimineze pe criteriul de sex in ceea ce priveste accesul pe piata
muncii, contractul de munca, salarizarea si alte drepturi de asigurari sociale,
formarea si perfectionarea profesionald, promovarea, aplicarea masurilor
disciplinare, hartuirea sexuald, maternitatea si cresterea si ingrijirea copilului
etc.

* Sd nu modifice relatiile sau conditiile de munca (inclusiv prin concediere)
CU 0 persoand angajata care a inaintat o sesizare ori o reclamatie la nivelul
unitatii sau care a depus o plangere la instantele judecatoresti competente.

Contraventiile se sanctioneaza cu amenda de la 1.500 lei la
15.000 lei.

Persoanele fizice, individual sau organizate in asociatii i persoanele juridice
se pot adresa atét direct cét i in scris, prin postd sau e-mail, Inspectiei
Muncii sau inspectoratelor teritoriale de munca, pentru a sesiza incalcari ale
prevederilor legale din domeniul relatiilor de munca.

Tn urma sesizarii, inspectorii de munca declanseaza un control la angajatorul
reclamat.

Reclamatiile beneficiazd de confidentialitate, inspectorii nedezvaluind
angajatorului motivul controlului.

Sesizdrile trebuie sa contind numele complet al reclamantului, codul numeric
personal, adresa exactd, date de identificare a angajatorului si a locatiilor in
care acesta isi desfasoara activitatea. Referirile la date trebuie sa contind
ziua, luna si anul, iar informatiile furnizate trebuie sa fie concise si exacte.
Problemele si solicitarile trebuie precizate clar, fara amanunte care nu au
legdturd cu domeniul de activitate al Inspectiei Muncii.

In termen de maximum 30 de zile Inspectia Muncii este obligatd s transmita
reclamantului un raspuns scris.

Inspectoratul Teritorial Giurgiu a aplicat in anul 2007 0 amenda de 7500 RON
intr-un caz de hartuire sexuala.

Prin aceasta cerere persoanele care se considera discriminate au dreptul
sa solicite inlaturarea consecintelor faptelor discriminatorii Si restabilirea
Situatiei anterioare discriminarii.

Acuzatiile de discriminare pot fi indreptate atét asupra persoanelor fizice cét
si asupra persoanelor juridice.

Cercetarea plangerilor se face cu citarea obligatorie a celor doud parti
implicate.

Tipurile de sanctiuni pe care le aplica CNCD sunt:
* Avertisment
* Amenda contraventionala

MODEL PLANGERE ADRESATA CNCD
Catre,
CONSILIUL NATIONAL PENTRU COMBATEREA DISCRIMINARII

DOMNULE PRESEDINTE,
Prin prezenta, SubSEMNAtUI(@) .....ovvevrereerereerineirireirieisieinenas )
AOMICITAL(A) TN vvvvveereeererserserrerseesen s sessenseeresseneans , formulez:

PLANGERE

Impotriva faptuitorului(oarei)/reprezentantului/institutiei/firmei
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SITUATIA PETITIILOR PRIMITE DE CATRE CNCD

002 003 Fa! 2005 2006 |
Nr. gt | Crteriu Nr, patiti | Nr. patiti | Mr. patiti | Nr, pesiti | Me, passi
primite primite | prirnite primite prirmite:
1| Fasa 0 0 1 1
z (Y — % 2]
3| Emie kT 66 45 85 (]
4 | Limba 0 z 1 3
5 | Relige f [ B 11
B | Categone sociald 26 125 63 E [EH]
(pensianir,
progirietan, apatrizi,
refugiali)
7| Convinger 4 12 2 16
B | Gen 3 14 1 ]
G | Crientare sexuali ] ]
10 | Vargtd B 11 14 17 10
11 | Dizabiltate 3 k] 16 Fil 20
12 | Boald cronicd 0 0 B Z
13 :% n 1 15 10
14 | Categorie z 0 10 [
defavorizath
15 | Alteke (conficle do ] 104 108 3l 132 |
miunca, mogtenin,
alte litig)
TOTAL 134 473 353 382 432 |

in anul 2005, CNCD a decis ci a existat discriminare in 60 de
cazuri.

in anul 2006, CNCD a primit 432 de petitii si sesizari, de la
persoane fizice si juridice si s-a autosesizat in 24 de cazuri. Au
fost aplicate 41 de sanctiuni contraventionale, cu avertisment
sau amenda.

4. Actiune civila in instanta

Persoanele discriminate pot introduce cerere catre instanta
judecatoreascd in a carei circumscriptie teritoriald isi au
domiciliul sau regedinta, prin care sa solicite:

* Despdgubiri

* Restabilirea situatiei anterioare discriminarii

* Anularea situatiei create prin discriminare
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EXEMPLE DE CAZURI SOLUTIONATE DE CATRE CNCD

Petent Contravenient Cuantumul Starea de fapt Criteriul
sanctiunii
Autosesizare Consiliul Judetean 4000 RON Categoria angajatilor economici | Categorie
Cluj este dezavantajats fagé de sociald
categoria angajatilor institutiilor
publice de interes national prin
stabilirea unei diferente
semnificative in punctarea
acestora pentru dobandirea
unei locuinte ANL
Romani CRISS SC Adrasim SRL 2000 RON Publicarea pe site-ul Ejobs a Etnie
unui anunt cu caracter
discriminatoriu
Autosesizare Prim#ria Luna 1000 RON Ingrédirea acesuluila un locde | Categorie
munca datorita starii de sociald
graviditate
GRADO Brigada pentru 500 RON Conditionarea ocupérii unui loc | Varstd
Apararea Drepturilor de muncé prin anuntin care era
Omului prevézutd o limitd de varsta de
28 de ani
AP Fundatia 500 RON Retrogradarea din functia Sex
Principesa ocupatd anterior In urma unei
Margareta a evaluéri profesionale
Roméniei”
Autosesizare Clubul Prices Avertisment Conditionarea ocupérii unui loc | Sex, Varsta
Casino de muncé prin anuntde
angajare exclusiv pentru femel
cu varsta intre 18 si 25 ani,
anunt afigat |la intrarea In bar
Autosesizare National, Roménia Avertisment Publicarea unor anunturi de Varsta, Sex,
Libera, Evenimentul angajare cu continut Etnie
Zilei, Adevérul, discriminatoriu
Ziarul, Ziua, IPlus,
Atac, Jurnalul
National, Libertatea
RD Camera Deputatilor | Avertisment Anunt de angajare cu limitd de | Varsta
varstd pentru candidati
DA INA Avertisment Conditionarea participarii la un \arsta
curs de specializare
Prefectura Covasna | Priméria Sf Avertisment Impunerea conditiei de Limb&
Gheorghe cunoastere la limbii maghiare
pentru angajare
GC RR Avertisment Refuzul de a promova o MNationalitate
persoana de nationalitate
romand in postul de director-
adjunct In cadrul unei gcoli
PC Prim#ria Tg Frumos | Avertisment Ingrédirea dreptulul de a Einie
desfagura activitatea
economicd din cauza etniei
BDC Romaero Avertisment Tratament injust in promovarea | Convingeri
profesionald
GM Ministerul Justitiei Avertisment Refuzul de a organiza un Dizabilitate

concurs de admitere in cadrul
UMNP pentru persoane cu
dizabilitat




Victimizarea

Este interzisa si sanctionata contraventional victimizarea unei persoane, adicé
persecutarea acesteia ca urmare a faptului ca a depus o plangere sau actiune
in justitie, pentru ca s-a considerat discriminata.

Dispozitia de a discrimina
Este considerata discriminare si este sanctionata in consecinta si dispozitia
de a discrimina.
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CU RESPONSABILITATI IN
W%ﬂ Cum o e

sasiren] et
Formieazh o im 'ﬁ Amendd ire | Bars pertra
v Bz, COnstalh | Caern Cllhe 400 5 £.000 achitiren amenzi
¥ sarchormari CNCD n RON, dach confraventonale nu
caresd decriminarea | suni pli vicimed ol
Montorzoacd cansily. | descri wiznaci o chvin wenit b pugetl
B0 s permoand fzich, | de sl
CHCD dscrminane Amendd ietre | B e recnezinid
T corn ai foat B0 5 £.000 dazpigubn
implcat’d RON, dach maferingele wictimed, ci
diecriminares | eanciinea
wiznazl un s wiad pectra
orup e PR P g
EOROANE S4U 0
L
Irmapacta | Asgud convoil | Sesizam Amendl i | Doar in cazurie oo
Wi akcfrd mibsirior o | soned 1.500 gi 15.000 | dscriminam =]
respecive B ogaltdyi FRON coitaiul do Bea
ds  paee i de
tratament ‘rine famel g
blrbai Tn  domenil
Furei,
Conrolgazil  accasul
fard nici o discreminany
P piaja meeci W
Wl penoansior
iy e,
st | Cgiw o povamnals [ Acies ol [T o tar Coate g |
Jodechk | responsable si pund cam ¢ corsdend
toreased | capal ELT = dsrminaln LT
daciminaiodi Tt scuite de tame de
werren pe cam 1 BN
ey Valares
Clsgune 2 perscard despagubinior esie
wrowalh sd plibesscd snolnl o citny
gy i peane il
dscriminale  rn
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Cine sunt sindicatele si ce roluri au?

Sindicatele sunt organizatii profesionale care promoveazd i protejeaza
drepturile membrilor sai (angajati) pe piata muncii, prin folosirea de mijloace
precum negocierile, procedurile de solutionare a litigiilor prin mediere, arbitraj
sau conciliere, petitia, protestul, mitingul, demonstratia si greva, inclusiv
reprezentarea in justitie.

Reprezentantii sindicatelor vin in contact direct cu problemele angajatilor. in
acest context, legislatia le confera un rol deosebit in controlul si implicarea

in legiferarea de prevederi care afecteaza angajatii si drepturile acestora

pe piata muncii - negocierea contractelor colective de munca, participarea

in consilii de administratie ale angajatorilor, participarea la tratative sau

acorduri cu autoritatile publice si cu patronatele, participarea in structurile
specifice dialogului social. Prin atributiile conferite de lege, prin influenta
asupra conditiilor de munca si asupra politicilor publice in domeniul muncii,
prin mandatul asumat care le solicita sa promoveze si sa protejeze drepturile
lucratorilor i lucratoarelor, reflectandu-le interesele, prin resursele umane
numeroase la care ajung, sindicatele pot avea un rol deosebit de important in
prevenirea Si rezolvarea diferitelor situatii de discriminare a angajatilor, femei
si bérbati, care pot sa apara la locul de munca.

De ce implicare in promovarea egalitatii de sanse si in
combaterea discriminarilor?

Plus valoare si beneficii pentru sindicate.

Cresterea implicarii si dezvoltarea rolului sindicatelor in promovarea si
respectarea egalitatii de sanse pentru femei si bérbati si a prevenirii si
combaterii diferitelor tipuri de discriminare in domeniul muncii aduce
sindicatelor un plus de valoare i o serie de beneficii:

* integrarea perspectivei de gen la nivelul structurilor sindicale

* detinerea de informatie specializatd, aducerea informatiei cat mai aproape
de cerintele si nevoile salariatilor

* cresterea rolului sindicatelor ca promotori de valori, standarde si prevederi

Capitolul 4:

europene in domeniul egalitatii de sanse pentru femei si barbati

* imbunatatirea capacitatii membrilor sindicali de a oferi informatii adecvate
si sprijin efectiv angajatilor si de a se adresa unor tipuri specifice de probleme
legate de discriminarea de gen in sfera relatiilor de munca (cum ar fi hartuirea
sexuald la locul de muncd, aspecte legate de protectia femeilor insércinate,
discriminarea salariala etc.).

Sindicatele si egalitatea de sanse pentru femei si barbatila locul
de munca. Ce prevede legea?

* Confederatiile sindicale au obligatia s& desemneze, in cadrul organizatiilor
sindicale din unitati, reprezentanti cu atributii pentru asigurarea respectarii
egalitatii de sanse si de tratament intre femei si bérbati la locul de munca

* Reprezentantii sindicali desemnati primesc, de la persoanele care se
considera discriminate pe criteriul de sex, sesizari/reclamatii, aplica
procedurile de solutionare a acestora §i solicitd angajatorului rezolvarea
cererilor angajatilor

* Opinia acestor reprezentanti se mentioneaza in mod obligatoriu in raportul
de control realizat de institutiile abilitate privind respectarea prevederilor
legislatiei in domeniul egalitatii de sanse

« Sindicatele au calitate procesuald activd in justitie si pot asista persoanele
discriminate in cadrul procedurilor administrative, la cererea acestora

* Sindicatele promoveaza, sustin i adoptd masurile necesare pentru
asigurarea participarii echilibrate a femeilor si barbatilor la conducere si la
decizie

* Sindicatele au putere si mandat de negociere (a contractelor colective de
munca, a modului de distribuire a banilor si a altor resurse ale organizatiei
etc.). Pentru prevenirea actiunilor de discriminare bazate pe criteriul de sex
in domeniul muncii, atat la negocierea contractului colectiv de munca unic la
nivel national, de ramurd, cat si la negocierea contractelor colective de munca
la nivel de unitati, partile contractante vor stabili introducerea de clauze de
interzicere a faptelor de discriminare si, respectiv, clauze privind modul de
solutionare a sesizarilor/reclamatiilor formulate de persoanele prejudiciate
prin asemenea fapte.



In ce mésura angajatii apeleaza la sindicate in situatiile in care se considerd
discriminati la locul de munca?

Conform studiului Femei si barbati in organizatii, un procent scazut de angajati
(10%) a apelat la sindicat pentru rezolvarea situatiei de discriminare cu care
s-au confruntat la locul de munca.

Conform rezultatelor analizei studiilor pre si post campanie Hartuirea
sexuala: Diferente de cunostinte, opinii si perceptii individuale dupa 6 luni
de campanie, realizate de CPE, un numdr redus de angajati apeleaza la
reprezentantii sindicatului pentru rezolvarea unei situatii de hartuire sexuala.
Totusi, procentul a crescut in urma desfasurarii campaniei de informare
privind hartuirea sexuala, de la 1.50% inainte de desfasurarea campaniei, la
8.70%, dupa campanie.

Moedal ithiti de activne in &ituatii de hirjuire sexuald

IM-a3 adresa unei institulii care se ccupd cu solulionarea cacurilior [5.00% M3.7%
s incerca sa discut cu cellcea care md harjuieste [30.2% M0.5%
IAs da agresorullagrescarea in judecatl 6.30% B6.0%
s face pliingere scrisd ciilre o perscand din conducers 1.70% B31.0%
s Incerca sd discut cu o persoand din conducens 12.1% @Z3.2%
s spira Cll lucrurile 8@ vor rezohva cu timpul [27.3% [10.4%
lag apela la sindicatul din care fac parte 1.50% IB.?I}%
Pus demisiona pentru a scéipa de problems 15.6% [6.40%
INu ag face nimic din toate acestea [24.2% [3.80%
MU gtuwMu rispund 15.40% |7.50%

in consecinta, este esential ca sindicatele sa isi asume in mod
public si in cadrul unui demers consistent rolurile si mandatul
in sustinerea angajatilor care se confrunta cu discriminarea la
locul de munca. Rezultatele cercetarilor existente atrag atentia
asupra faptului ca, de multe ori, angajatii nu sunt familiarizati cu
metodele care le stau la dispozitie, prin intermediul sindicatelor
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din care fac parte, de a solutiona problema la nivel intern, la
locul de munca, prin consiliere si mediere sau la nivel extern, prin
asistenta legala si reprezentare in justitie.

CE POTI FACE

ca reprezentant al sindicatului pentru a preveni si gestiona cazurile de
discriminare si a promova egalitatea de sanse la locul de munca:

* Afld-ti obligatiile prevazute de lege in domeniul aplicdrii principiilor egalitatii
de sanse si nediscriminarii.

* Strange legile importante in domeniul egalitatii i nediscriminarii. Astfel vei
fi informat si vei putea sa verifici dacd situatiile de discriminare de la locul
de muncad se regdsesc in legislatie. Cunoscénd situatii din cele mai diverse de
la locul de munca, poti chiar sa faci eventuale propuneri de imbunatatire a
acesteia.

* Informeaza-te cu privire la tipurile de discriminari care pot aparea la locul de
munca $i cum sa le recunosti, la céile de actiune pentru solutionarea cazurilor
de discriminare, la nivelul organizatiei Si la nivel extern. Dacd este necesar,
va trebui sa informezi persoanele discriminate cu privire la posibilitatile de
suport individual oferite de alte organizatii, precum centrele de consiliere,
centrele pentru protectia victimelor etc.

» Este foarte important sa-ti analizezi propriile posibile conceptii si atitudini
stereotipale. Stereotipurile si prejudecétile sunt surse de discriminare pe
criteriul de gen.

* Participd la cursuri de instruire pe tematica egalitatii de sanse i a
nediscrimindrii. Pentru a preveni si gestiona corect si eficient un caz de
discriminare la locul de munca, este important ca reprezentantii sindicatelor
sa aibad informatiile necesare pentru a raspunde intrebdrilor persoanelor
aflate intr-o situatie de discriminare care li se adreseaza (cai de solutionare
internd, institutii la care se poate apela extern etc).

* Dezvoltd planuri, obiective sau strategii menite sa asigure respectarea
egalitatii de gen si sa imbunatateasca situatia femeilor in sindicate. Pentru
ca acestea sa nu ramana in plan declarativ, ci sa fie puse in practica, trebuie
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sd fie insotite de pasi si masuri specifice, de o incadrare in timp, de stabilirea
unor rezultate masurabile, de alocarea de resurse umane si materiale, acolo
unde este nevoie, precum si de monitorizarea si evaluarea rezultatelor
obtinute.

* Verifica procedurile si regulamentele interne ale organizatiei pentru a vedea
dacd acestea cuprind prevederi referitoare |a situatiile de discriminare. Dacd
astfel de prevederi nu exista, este indicata discutarea acestor aspecte cu
managementul organizatiei.

* Adoptd mdsuri pozitive pentru a creste reprezentarea femeilor in pozitii de
luare a deciziilor. De exemplu: rezervarea unui numar de locuri pentru femei
in forurile decizionale ale sindicatului, aplicarea sistemului de cote pentu
participarea femeilor la congrese, comitete, echipe de negociere, programe
de formare profesionald, nominalizarea femeilor pe listele de candidati pentru
alegerile care au loc in cadrul sindicatului. Acest tip de masuri sunt temporare
si sunt aplicate pentru a corecta un dezechilibru inregistrat. Sunt foarte
importante pentru a se asigura ca sindicatul reprezinta nevoile specifice ale
tuturor membrilor si membrelor sale, barbati si femei si este credibil si eficient
in indeplinirea mandatului asumat.

« Inregistreaza date si statistici segregate pe sexe. Acestea sunt o resursa utila
si importanta, pe baza careia se pot face analize ale principalelor probleme
care pot fi, ulterior, corectate prin actiuni specifice.

* Informeazd membrii sindicali/salariatii cu privire la drepturile lor la locul de
munca si la modul in care pot rezolva diferitele probleme cu care se pot intalni
(poti sd faci acest lucru prin diferite mijloace: pliante, afise, intalniri de informare
cu salariatii, vizite in intreprinderi, alte actiuni la nivelul institutiei etc.).

* Asigura-te ca dispui de diferite materiale informative (pliante, brosuri) cu
privire la drepturile femeilor si barbatilor la locul de muncd, egalitate de
sanse, problematica violentei domestice, telefoane i adrese utile etc. Este
important ca materialele distribuite in cadrul sindicatelor sa fie sensibile
la gen, sa foloseascd un limbaj adecvat si sa promoveze mesaje care sa fie
adresate atét femeilor, cat si barbatilor.

* Creeazd o pagind web dedicatd problematicii si un forum de discutii care
sd cuprindd informatii utile pentru angajati si unde acestia sa poatd sa pund

intrebari si sa-si exprime opiniile.

* Primeste si rezolva plangerile adresate de angajati ca urmare a nedreptatilor
pe care le resimt la locul de munca.

* Sprijind angajatii aflati in situatii dificile. Actioneaza ca un mediator intre
angajator si angajati. Ca responsabil cu egalitatea de sanse esti in situatia de
afacilita intelegerea, de cdtre angajator si colegj, a situatiilor speciale cu care
se pot confrunta angajatii, mai ales femei.

* Colaboreaza cu institutii guvernamentale si organizatii neguvernamentale
cu procupari in domeniul muncii si prevenirii Si combaterii discriminarii.

* Implica-te in negocierea contractului colectiv de munca (la nivel de unitate,
de ramurd, la nivel national, in functie de reprezentativitatea structurii
sindicale). Cand se negociaza diferite aspecte precum salarizarea, conditiile
de munca, introducerea de noi politici de resurse umane este important ca
orice noi politici si proceduri sa fie evaluate si sa ia in considerare aspectele
de gen - nevoile diferite ale femeilor si barbatilor.

« Sesizeaza aspectele din contract care nu sunt respectate sau care sunt
intelese diferit de catre management, comparativ cu angajatii/sindicatul.

* Faciliteaza o implicare crescutd a femeilor in activitdtile sindicatului. Ofera
oportunitdti de educare pentru femeile din sindicat. Astfel de oportunitati au
potentialul sd le creascd increderea in fortele proprii, sé le ofere dimensiunea
importantei participarii femeilor si a rolului lor in sindicat, sa corecteze
stereotipuri de gen, s le formeze pentru a accede in pozitii de luare a deciziei,
sd le invete cum sa se organizeze mai bine i sa devina solidare.

Negocierea colectiva este un mecanism eficient de asigurare
a faptului ca drepturile lucratorilor si lucratoarelor sunt
respectate. In multe state europene, negocierea colectiva
este recunoscutd ca fiind un mijloc cheie de actiune pentru
promovarea egalitatii de sanse pentru femei si barbati.

Negocierea colectiva poate conduce la contracte colective de munca
reprezentative, care sa ia in calcul nevoile si interesele specifice ale
barbatilor si femeilor din sindicate, in special avand in vedere ca acestea nu
sunt intotdeauna adecvat luate in calcul prin legislatia muncii.




Ce aspecte majore poate acoperi un contract colectivde munca
negociat de sindicat cu patronatul?

* Nediscriminare si egalitate de sanse si tratament la locul de munca:
angajare, formare si perfectionare profesionald, promovare, concediere,
sanctionare

* Demnitate la locul de munca: hartuirea sexuala

* Salarizare: salariu lunar, prime, pensii

* Mdsuri de protectie a matemitatii si responsabilitati familiale:
nediscriminarea femeilor insarcinate, lduze si care alapteaza, indemnizatii
de maternitate, concedii, concediu de paternitate, facilitati pentru ingrijirea
copilului etc.

* Posturi si distribuirea acestora

* Concedii: concediul de odihna, concediul de matemitate, concediul
parental, concediul medical, concediul in vederea formarii profesionale

* Timpul de munca: ore de munca si ore suplimentare, timp partial de lucru,
munca de noapte, ore de munca in cazul femeilor insarcinate si care alapteaza
etc.

» Sdnatate si securitate la locul de muncd: masuri de protectie a muncii,
echipamente personale de protectie a muncii, protectia muncii in cazul
femeilor insarcinate sau care alapteaza etc.

* Transferuri

* Reguli de disciplina

* Drepturi ale managerilor

* Protectia sindicatului

* Proceduri de adresare a plangerilor

* Proceduri de protectie

* Rezilierea contractului

* Vechime

* Pensii si alte beneficii

* Limite si proceduri privind evaluarea performantei

« Ingrijirea batranilor, a copiilor, prevederi privind echilibrul dintre viata de
familie si cea profesionala

* Servicii medicale

* Beneficii pentru membrii familiei.

CUM GESTIONAM EFICIENT CAZURILE DE
DISCRIMINARE LA LOCUL DE MUNCA

CAPITOLUL 4: CE POT FACE SINDICATELE PENTRU A GESTIONA
EFICIENT CAZURILE DE DISCRIMINARE DE PE PIATA MUNCII?

Cum poate fi pregatita negocierea atunci cand agenda cuprinde
probleme specifice legate de egalitatea de sanse pentru femei
si barbati?

Sindicatele trebuie sd pregateasca atent negocierile colective, in cazul in
care agenda lor include probleme specifice ale femeilor; sa consulte, in faza
de pregatire, femeile si sa includa perspectiva acestora, sa stranga date
concludentein legatura cu subiectele care urmeaza sa fie negociate, sd includa
femei in echipa de negociere, care sa beneficieze de formare in problematica
de gen, dar si in negociere colectivd, sa stabileasca o agenda clara de
negociere Si sa isi pregdteascd foarte bine interventiile. Membrii si membrele
echipelor de negociere trebuie sa identifice si sa prezinte angajatorilor, in
mod pragmatic, motive pentru care luarea in calcul a perspectivei de gen
se poate constitui intr-o sursa de beneficii: productivitate crescuta, folosirea
eficientd a resurselor umane, angajati si angajate loiali/loiale si satisfacuti/te,
absenteism scazut, potential de conflicte de muncé scazut, imagine pozitiva
si deschisa a companiei etc. La masa de negociere, negociatorii, atat femei,
ele insele sensibilizati/te si congtientizati/te in legaturd cu problematica de
gen, sd 0 perceapa Si sa o prezinte drept prioritate.

Este esential ca progresele facute in urma procesului de negociere colectiva
sa fie promovate eficient, astfel incat lucratorii si lucratoarele sa ajunga sa
le cunoascd si sa se foloseasca de ele. Trebuie sa fie stabilite metode de
monitorizare a acestora, precum si a efectelor obtinute in urma aplicérii lor.

Sfaturi pentru responsabilii din sindicate

Trateaza corect persoanele afectate de o situatie de
discriminare (fara judecéti de valoare, prejudecéti)

Rolul tau in consilierea persoanelor discriminate merge de la
strangerea de informatii si ascultare activa, pana la interventii
constructive

Ofera persoanelor aflate intr-o situatie de discriminare timpul necesar sa
ceara ajutor Si sa gaseasca cea mai potrivita solutie pentru situatia lor
concreta.
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ACTIUNI CONCRETE PE CARE LE POT IMPLEMENTA
SINDICATELE iN DOMENII DIVERSE

Siguranta si sanatatea in munca a angajatilor

* Evaluarea situatiei curente

* Implicarea angajatilor in proiectarea, realizarea $i evaluarea actiunilor

* |dentificarea surselor de stres in munca sau a altor factori de risc pentru
sanatatea angajatilor

* Dezvoltarea actiunilor, realizarea si evaluarea acestora.

Dezvoltarea profesionala a angajatilor

* Analiza programelor existente de dezvoltare profesionald/ evaluare a
performantei/ promovare etc.

* |dentificarea nevoilor de informare si instruire pentru grupe diferite de
angajati - angajati noi, angajati cu multa experienta etc.

* |dentificarea atitudinilor angajatilor privind instruirea

* Dezvoltarea relatiei de colaborare cu departamentul de resurse umane

* Recomandari de imbunatatire a practicilor si procedurilor organizationale,
adresate departamentului de resurse umane

* Actiuni de informare a angajatilor

* Negocierea sistemelor/criteriilor/ instrumentelor de dezvoltare profesionala
a angajatilor

* Evaluarea rezultatelor programelor existente de dezvoltare profesionala (in
special a celor de instruire)

* Evaluarea satisfactiei angajatilor privind oportunitdtile de dezvoltare
profesionala

* |dentificarea si evaluarea situatiilor de discriminare pe criteriul de sex care
intervin in procesul de dezvoltare profesionala

e Oferirea de instrumente alternative patronatului/ managementului
organizatiei

* Formarea de formatori interni si de mentori care sa preia o parte din
procesul de dezvoltare profesionala

* Instruire privind relatiile de munca, oferitd membrilor de sindicat. Formarea

de formatori interni selectati dintre membrii de sindicat, care sa sustind
traininguri privind relatiile de munca

« Sustinerea noilor angajati in procesul de integrare profesionala

* Integrarea in contractele colective de munca pe unitate a aspectelor legate
de evaluare si promovare.

Maternitatea si parentalitatea
* Informarea angajatelor/angajatilor despre drepturile privind maternitatea
si parentalitatea
> Drepturi legate de concediul de maternitate si parental
> Drepturi legate de graviditate si maternitate
> Drepturi legate de sénatatea si siguranta angajatelor gravide, care au
nascut recent sau care alapteaza
> Absentele pe caz de boald in perioada graviditatii
> Drepturi legate de intoarcerea la lucru si perioada de alaptare
> Drepturi legate de flexibilizarea programului de munca
* Apararea intereselor angajatelor/angajatilorin ceea ce priveste maternitatea
si parentalitatea si oferirea de suport concret in accesarea drepturilor lor
* Negocierea, promovarea Si respectarea drepturilor acestora.

BUNE PRACTICI IN PROTECTIA S| PROMOVAREA
MATERNITATII

* Qrganizarea unei campanii de informare cu privire la
drepturile legate de protectia maternitatii i parentalitate,
insotita eventual de seminarii de informare, realizarea unor
pliante informative, dezvoltarea unui site sau a unui forum de
discutii

» (rearea unui birou de consiliere si angajarea unor experti care sa ofere
acest serviciu de informare si suport; el poate fi imbogatit inclusiv prin
crearea unei linii telefonice dedicate gratuite

* Pregatirea membrilor de sindicat responsabili de domeniu pentru a

isi creste cunostintele, competentele si abilitatile in ceea ce priveste
negocierea drepturilor privind maternitatea si parentalitatea

* Dezvoltarea si/sau imbunatatirea unei politici de maternitate adecvate




legislatiei in vigoare de la nivel national si supranational,
precum si nevoilor specifice ale angajatelor

e Actiuni de lobby si negociere pentru flexibilizarea
procedurilor interne ale angajatorului pentru accesarea rapida
de catre angajatele gravide, care au nascut recent sau care
alapteaza, a drepturilor legate de perioada de maternitate

» Stabilirea unui sistem de comunicare prin e-mail, pentru ca angajatele
aflate in concediu de maternitate si/sau in concediul parental sa poata
ramane conectate |a noile informatii care apar in domeniul lor de activitate,
precum i la mersul lucrurilor de la locul de munca

* Organizarea unor sesiuni intensive de recuperare pentru angajatele care
se intorc la lucru din concediul de maternitate si/sau concediul parental
pentru a le reconecta cat mai repede la mediul de lucru si la noile informatii
din domeniul de activitate, precum i pentru a le ajuta s se reintegreze in
echipa.

Salarizarea egala pentru munca de valoare egala

« Saincluda in negocierea anuala privind salariile un capitol privind egalitatea
Si sd gaseasca impreuna cu patronatul si managementul masuri pentru a
diminua diferentele de gen privind salariile

* 53 monitorizeze practicile privind plata si sa realizeze cercetari, analize si
planuri de actiune pentru plata egala pentru muncd de valoare egala

* Sd identifice, prin chestionare, intdlniri individuale sau alte modalitati,
opiniile angajatilor despre salarii Si sistemul de salarizare

* Sd dezvolte proceduri de colectare si solutionare a plangerilor venite
din partea angajatilor privind eventuale discrimindri in plata, promovare,
evaluare

* Sa conceapa materiale de informare a angajatorilor si a managerilor privind
modalitati de construire i evaluare a unui sistem de salarizare corect

* Sd conceapd materiale de informare a angajatilor privind drepturile lor
legate de salarii si alte beneficii

* Sa sprijine realizarea Si publicarea unui audit privind sistemul de salarizare
al organizatiei, audit in care se fie integrati indicatori de gen

53 sustind integrarea unor obiective si pasi concreti pentru cresterea
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corectitudinii sistemului de salarizare in planurile anuale de dezvoltare a
organizatiei
 Sd negocieze cu patronatul/managementul evaluarea posturilor (prin metode
analitice), astfel incat la final fiecare post sd fie introdus corect intr-o grupa de salarizare
*Sd aducd in atentia managementului posturile gresit evaluate si
remunerate
« S prezinte managementului si angajatilor factori care genereaza diferentele
intre plata femeilor Si cea a barbatilor din cadrul organizatiei
* Sd se implice in ajustarea salariilor la inflatie si la cresterea productivitatii
organizatiei
* Sd aducd in atentia patronatului aspectele integrate recent in legislatie
privind salarizarea, normarea muncii, egalitatea
* Sa isi formeze liderii de sindicat pe teme privind:

. evaluarea posturilor

. cercetari privind opiniile angajatilor despre salarii Si echitatea

tratamentului
. cercetari interne organizatiei in care se utilizeaza si analizeaza
indicatori cu relevanta pentru situatia femeilor si cea a barbatilor

. sisteme de recompensare a angajatilor

. plata in acord cu performanta angajatilor
* Sa propuna managementului/patronatului dezvoltarea unei echipe de lucru
care sa analizeze sistemul de salarizare existent din perspectiva principiului
platii egale pentru muncé de valoare egala.

Reforma pensiilor

* Colaborarea cu institutiile publice pentru a asigura imbunatatirea cadrului
de aplicare a reformei pensiilor pentru prevenirirea inegalitatilor intre femei
Si barbati si pentru indeplinirea obiectivelor sociale ale sistemului de pensii
* asigurarea unui trai decent dupa retragerea din viata activd, pentru toata
lumea

* Oferirea de informatii, la nivel de unitate despre cum se aplica reforma
pensiilor in cazul fiecarui angajat

* Implicarea Comisiilor de Femei ale confederatiilor sindicale in oferirea de
informare i asistenta tuturor femeilor aflate in grupul tinta al reformei.
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SCANDALUL COMPANIEI PEPSICo DIN POLONIA -
rolul sindicatelor

Faptele: 8 femei care lucrau la fabrica apartinand companiei
PEPSICo de langa Varsovia s-au plans ca sunt hartuite sexual de
catre supervizorul lor, intr-o discutie informala, in pauza de pranz.
Cineva a auzit discutia si a povestit despre aceasta conducerii.
29 decembrie 2004 - cele 8 femei sunt chemate in biroul supervizorului,
unde se afla si managerul de resurse umane. Pe birou erau 2 documente:
primul reprezenta un document de demisie cu o compensatie (echivalentul a
3 salarii), iar cel de-al doilea, concedierea pe motiv de neglijenta in serviciu.
Femeile sunt puse sd aleaga documentul pe care sa-I semneze. 6 dintre ele
au semnat demisia si au fost obligate sa paraseasca imediat fabrica, fard a
vorbi cu alti angajati. Celelalte doua sunt concediate pe loc. Evenimentele se
intampla in ziua in care reprezentantul sindicatului Solidaritatea nu este la
fabrica.

30 decembrie 2004 - cele 8 femei se intalnesc cu liderul de sindicat, care
le sfatuieste sa faca o plangere scrisa catre sindicat.

5 ianuarie 2005 - este depusa plangerea la Tribunalul Muncii.

7 ianuarie 2005 - reprezentantii sindicatului Solidaritatea se intalnesc
cu conducerea fabricii, sperand ca prin negociere sa convinga compania sa
isi asume responsabilitatea, sa investigheze cazul si sa reangajeze cele 8
femei. Conducerea refuza, justificdnd concedierile prin motive false (absente
nemotivate si lipsa de eficientd), in conditiile in care cele 2 angajate primisera
compensatii pentru buna performanta. La intélnire participd si un jurnalist,
prezentat drept expert al sindicatului

8 ianuarie 2005 - cazul apare in presa Si beneficiaza de o acoperire uriasa
11 fanuarie 2005 - sindicatul informeaza Procuratura, care deschide un
dosar de cercetare a supervizorului acuzat de hartuire sexuala si a managerului
de resurse umane

21 februarie 2005 - supervizorul acuzat de hartuire sexuala este arestat,
dar compania continud sa 1i plateasca salariul si sa ii sustina financiar
apdrarea legala. Femeile nu primesc nici slujbele inapoi, nici compensatii.

martie 2005 - Sindicatul Solidaritatea initiaza o petitie in

sprijinul femeilor, petitie semnata de 180.000 de persoane.

mai2005 - arelocunmarsde protestinVarsovia, dar compania

PepsiCo refuza in continuare sa isi asume raspunderea.

iunie 2005 - [UF (Uniunea Internationald a Sindicatelor

Lucratorilor din Industria Produselor Alimentare, Agriculturii,

Hotelurilor, Restaurantelor, Cateringului, Tutunului si Bauturilor Alcoolice),
decide sa foloseasca toate mijloacele ca sa faca cunoscut peste tot in lume
esecul PEPSICo in protejarea drepturilor angajatilor sai. Astfel, este trimisd o
scrisoare catre Presedintele Consiliului de Administratie al PEPSICo din SUA si,
individual, fiecarui membru al Consiliului Director.

18 iulie 2005 - raspunsul companiei arata ca nu este dispusa sa sprijine
realmente demersul femeilor hartuite:

»Avem politici scrise care interzic orice fel de hartuire a angajatilor.

Avem mecanisme prin care angajatii pot reclama astfel de situatii si niciunul
dintre angajatii din Polonia nu a utilizat aceste instrumente.

Realizam periodic cercetdri care urmaresc sa masoare satisfactia angajatilor
si, in cazul fabricii din Polonia, nu au aparut niciun fel de ingrijorari legate de
hartuire ".

in realitate, mecanismele la care face referire raspunsul PEPSICo constau
intr-o cutie in care angajatii isi pot depune observatiile sau plangerile si care
este plasata langa peretele de sticla al biroului managerului.

decembrie 2005 - scrisoare adresatd de catre [UF Primului Ministru al
Poloniei.

martie 2006 - reprezentantii IUF adreseaza o noud scrisoare de sesizare
presedintelui PEPSICo.

29 martie 2006 - scrisoarea presedintelui PEPSICo reia argumentele
din raspunsul dat cu un an in urma si adaugd ca reprezentantii companiei
au colaborat cu autoritatile locale, care investigheaza cazul si asteaptd
finalizarea anchetei.

28 aprilie 2006 - [UF depune o plangere impotriva PEPSICo International
pentru incalcarea Ghidului OECD (Organizatia pentru Cooperare Economica
Si Dezvoltare) pentru Companiile Multinationale, cerand o intélnire intre
reprezentantii PepsiCo Polonia, PepsiCo International, Sindicatul polonez
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in familie. Confederatiile sindicale au considerat cd pot aduce o contributie
importanta la formularea unei legislatii superioare in domeniu, furnizénd,
printre altele, date concrete cu privire la situatiile particulare ale membrilor/
membrelor de sindicat din perspectiva actelor de violenta in familie la care
acestia/acestea ar putea fi supusi/supuse. Astfel, a fost elaborat si distribuit
un chestionar in cadrul TUC, chestionar care a rezultat in concluzii precum:

- 51% dintre persoanele care au raspuns la chestionar au fost/
sunt victime ale violentei in familie;

- 88% dintre persoanele care au raspuns la chestionar sunt femei
sl numai 12% barbati; 92% dintre persoanele care s-au declarat
victime ale violentei in familie sunt femei;

- 59% dintre persoanele victime ale violentei in familie au copii,
iar in 44% dintre cazuri copiii au fost prezenti la situatia de
violenta in familie;

-46% dintre persoanele victime ale violenteiin familie au declarat
ca situatia de violenta le-a afectat capacitatea de munca, iar
49% dintre aceste persoane au declarat ca au absentat de la
lucru in perioada de “vindecare”.

Chestionarul elaborat si interpretat in cadrul TUC se constituie intr-un
indicator relevant pentru experientele membrilor/membrelor de sindicat din
perspectiva violentei in familie. Aceastd initiativa in domeniu nu este singulara,
ci vine in completarea unor publicatii deja editate de TUC, precum “Sa rupem
tacerea in ceea ce priveste violenta in familie!” (2002) sau “Violenta in
familie: ghid pentru locul de muncd” (2002). Aceastd ultima publicatie se
adreseaza angajatorilor i reprezentantilor/telor sindicatelor care doresc sd
implementeze la locul de muncé politici speciale referitoare la violenta in
familie si le indicd acestora o parte dintre efectele multiple pe care fenomenul
de violentd le poate avea asupra activitatii de lucru a victimelor. Confederatia
sindicala considera cd, pentru multe persoane care sunt supuse violentei in
familie, locul de munca poate fi acel spatiu sigur, in care pot avea acces liber
la informatii privind situatia in care se afld. in plus, TUC crede c& angajatorii
si sindicatele pot juca un rol extrem de important in a oferi suport victimelor
si in a descuraja explicit violenta in familie si diversele prejudecéti asociate
acestora.

- impulsionarea femeilor de a deveni membre de
sindicat, instruirea lor in domenii de interes si
incurajarea acestora de a candida la pozitii de
decizie in viata publica -

Pentru a creste numarul femeilor-membre, sindicatele

organizeaza intélniri sau sesiuni de informare care aduc in discutie probleme
de interes larg pentru femei: protectia maternitatii, indemnizatia si concediul
de maternitate si de ingrijire si crestere a copilului, hartuirea sexuala.

Pentru a avea un numar reprezentativ de femei in pozitii de conducere,
sindicatele adaugd la procesul electoral, bazat pe principiul reprezentdrii
proportionale, masurile informale complementare, precum organizarea
de sesiuni de formare adresate exclusiv femeilor. in ceea ce priveste
participarea la sesiuni de instruire, 0 masura speciald luata pentru femeile
cu responsabilitati familiale care nu au posibilitatea de participare fizica la
aceste sesiuni, consta in organizarea de sesiuni de formare la distanta.

- maternitatea, ingrijirea si cresterea copilului, concediul
de paternitate si implicarea tatalui in cresterea si educarea
copilului, sprijinirea persoanelor cu copii in dezvoltarea continua
a carierei

Odatd cu schimbarea legislatiei, in anul 2003, noi drepturi au fost acordate
persoanelor cu copii care lucreaza, precum si adolescentilor angajati. TUC a
oferit tuturor acestora posibilitatea de a-si cunoaste drepturile, prin elaborarea
unei serii de broguri, disponibile pe web site-ul “Lucreaza Inteligent” sau prin
telefon, la linia speciala “Cunoaste-ti drepturile!”.

Web site-ul (www.worksmart.org.uk) contine informatii esentiale legate
de drepturile angajatilor la locul de munca, sanatatea la locul de munca,
integrarea in sistemul de pensii, alegerea sindicatului potrivit etc.



Bune practici in sindicatele din FRANTA

Pentru a atrage femei membre si pentru a le face vizibile in cadrul sindicatului,
confederatiile sindicale din Franta au luat masuri speciale pentru a se asigura
ca exista o reprezentare de 30% a acestora in fiecare comisie importanta,
precum si in echipele de negociere.

Bune practici in sindicatele din LETONIA

Una dintre marile confederatii sindicale letoniene ofera asigurari speciale
de sanatate pentru femei, consultatii medicale pentru probleme specifice,
indemnizatii suplimentare de maternitate si crestere a copilului.

Bune practici in sindicatele din POLONIA
Confederatiile sindicale implementeaza diverse masuri de promovare a
solidaritatii intre membrii si membrele de sindicat, printre care campanii i
sesiuni de formare pentru sensibilizarea acestora la problematica de gen,
postere tematice si articole in mass media.

Bune practici in sindicatele din SUA

Cel mai mare proces de discriminare pe criteriul de sex din istoria SUA a
aparut in februarie 2007, dupa ce un tribunal american a decis ca peste un
million si jumatate de femei se pot constitui ca parte vatamata intr-un proces
intentat companiei Wal-Mart, pentru discriminare salariala si discriminare la
promovare.

Wal-Mart este cel mai mare lant de magazine din lume si cel mai mare
angajator din Statele Unite. Sapte angajate au decis sa dea in judecata
compania, afirmand ca au fost platite mai putin si ca nu au fost promovate
pentru ca sunt femei.

Curtea de apel din San Francisco a decis sa permita deschiderea unui proces
colectiv, ceea ce permite tuturor femeilor care au lucrat pentru Wal-Mart, din
1998 pana in 2007, sa se alature actiunii inaintata in instanta.

CUM GESTIONAM EFICIENT CAZURILE DE
DISCRIMINARE LA LOCUL DE MUNCA

CAPITOLUL 4: CE POT FACE SINDICATELE PENTRU A GESTIONA
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Acuzarea afirma ca Wal-Mart plateste femeile cu 10-15% mai
putin decat ii plateste pe barbati, subliniind si ca, desi doua
treimi din angajatii companiei sunt femei, ele reprezinta doar o
treime dintre angajatii promovati.

CE AU FACUT SINDICATELE?

CAMPANIE PENTRU SENSIBILIZAREA PUBLICULUI DIN STATELE
UNITE. SINDICATUL DUMNEAVOASTRA VA ADRESEAZA UN MESAJ
IMPORTANT INAINTE SA VA FACETI CUMPARATURILE LA WAL-
MART, TREBUIE SA CUNOASTETI FAPTELE

Cea mai mare entitate din domeniul vanzarilor la nivel mondial, Wal-Mart,
fixeaza standardele pentru piata muncii americand, iar aceste standarde
inseamnd salarii mici, beneficii putine si tratamente abuzive aplicate
salariatilor, pe care familiile din clasa muncitoare nu le pot tolera. Vd rugam
sd cititi urmatoarele fapte, inainte de a merge la cumpdraturi.

Salarii mici: Pentru angajatii cu norma intreagd, Wal-Mart plateste salarii
medii care condamna o familie de patru persoane la saracie. ( Center for
Strategic Research, AFL-CIO, BusinessWeek, 10/6,/03)

Pe gratis: Mii de cazuri care au in Spate probe acuza compania ca a fortat sute
de mii de muncitori sa faca ore suplimentare pe gratis. (U.S. Securities and
Exchange Commission)

Beneficii putine: Din cauza perioadelor lungi de asteptare si a costurilor
ridicate, mai putin de jumatate dintre angajatii Wal-Mart sunt incadrati in
planul de sanatate al companiei. Wal-Mart ii foloseste in mod deliberat pe
angajati mai putin de 32 de ore pe saptdmand, pentru ca acestia sa nu fie
eligibili pentru planul de sanatate. (2004 Wal-Mart Associate Guide; www.
walmartfacts.com, Open Enrollment News, 9/03)

Poveri pe umerii contribuabililor: Salariile mici si beneficii putinele acordate
de Wal-Mart constrang multi angajati sa se bazeze pe sistemul public de
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asistentad. Contribuabilii scot din buzunar aproximativ 420.750 de dolari
pe an pentru a plati programe de asistentd publica pentru fiecare magazin
Wal-Mart cu 200 de angajati, deoarece adeseori acestia nu isi permit sa
plateasca asigurari medicale sau hrana pentru copii. (University of California
Berkeley Center for Labour Research and Education, 8/04)

Discriminare: La Wal-Mart, o femeie castiga in medie cu 5000 de dolari pe an
mai putin decat un barbat, desi fac aceeasi munca. Aproximativ 1, 6 milioane
de femei sunt eligibile pentru a intenta un proces colectiv companiei Wal-
Mart, cu cap de acuzare discriminarea. De asemenea, Wal-Mart a trebuie
sd plateasca sute de mii de dolari pentru angajatii care au fost discriminati
rasial. (University of California Berkeley Center for Labour Research and
Education, 8/04)

Distrugerea locurilor de munca din Statele Unite: Incercand sa stoarca cele
mai mici preturi de la furnizori, Wal-Mart ii forteazd pe acestia sa isi mute
departamentele si posturile in tari unde forta de munca este mai iefting, cum
este China. Doar in 2004, Wal-Mart a cumpdrat bunuri de pe piata chineza
in valoare de 18 miliarde de dolari. (San Francisco Chronicle, 12/29/04;
The Washington Post, 2/13/04; PBS “Frontline”,”ls Wal-Mart Good for
America?”,11/16,/04;China Business Weekly,11/29/04)

Sabotarea sindicatelor: Wal-Mart se luptd s mentina salariile si beneficiile
la un nivel scazut, contracarénd tentativele angajatilor de a forma sindicate.
In 2005, compania a preferat sa inchida un magazin din Quebec, decét sa
negocieze cu angajatii, care au format un sindicat. (www.washingtonpost.com,
4/14/05)

Munca juvenila: Recent, Wal-Mart a acceptat sa plateasca 135.540 dolari
pentru a “stinge” acuzatiile federale care i s-au adus pentru incalcarea
codului muncii, intrucat angajatii adolescenti din cadrul companiei erau
obligati sa foloseasca echipamente cu grad mare de risc, cum ar fi ferastrau
electric, autoincarcator cu furca si ghilotine pentru hartie. (The New York
Times, 2/12/05)

Isi poate sau nu Wal-Mart permite sa procedeze mai bine de-atat? Cu
siguranta, da! Wal-Mart este cel mai mare angajator privat din Statele Unite,
cu un profit de 10, 4 miliarde de dolari in 2004. In acelasi an, presedintele

executiv al Wal-Mart, Leo Scott, a primit un pachet salarial de
22, 9 milioane de dolari.

o
VA RUGAM SA DATI ACESTE INFORMATII 1
PRIETENILOR SI FAMILIEI DUMNEAVOASTRA.

Pentru mai multe informatii, va rugam sd vizitati www.WalMartCostsYou.com

Bune practici ale sindicatelor din ROMANIA

BNS - Blocul National Sindical (www.bns.ro), Confederatia Nationala Sindicald
LCartel ALFA” (www.cartel-alfa.ro) si Confederatia Nationald a Sindicatelor
Libere din Romania - Fratia (www.cnslr-fratia.ro) s-au implicat activ, ca
partenere, in sustinerea proiectului si a campaniei ,E sansa ta sa te implici,
pentru o piatd a muncii fara discriminari!”, initiat i implementat de CPE -
Centrul Parteneriat pentru Egalitate.

in cadrul proiectului, persoane desemnate la nivel central din cele trei
confederatii au oferit informatii importante in legaturd cu actiunile intreprinse
pana in prezent in domeniul egalitatii de sanse pentru femei si barbati Si
a nediscrimindrii de gen pe piata muncii si au participat la construirea i
aplicarea unui chestionar de analiza a nevoilor reprezentantilor sindicatelor
din zona Moldovei in aceste domenii.

Tn cadrul aceluiasi proiect, reprezentanti ai celor trei confederatii din zona
Moldovei (Bacau, Botosani, lasi, Neamt, Suceava, Vaslui) au participat la
cursul de formare ,,Cum gestiondm eficient cazurile de discriminare pe piata
muncii”, organizat de CPE.
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Organizatiile neguvernamentale sunt actori ai societatii civile cu rol esential

in dezvoltarea societatii, respectarea democratiei si a egalitatii de sanse i

realizarea unei bune guvernari.

Rolurile ONGurilor ca instrumente ale societatii civile in lupta

impotriva discriminarii:

* Asigurarea mijloacelor pentru exprimarea si rezolvarea directa a nevoilor
persoanelor discriminate

* Promovarea diversitatii si egalitatii in societate

* Sprijinirea persoanelor discriminate in procesul accesului in justitie

» Stabilirea mecanismelor de influentare a procesului de luare a deciziilor

* Promovarea si facilitarea includerii non-discriminarii si tratamentului egal

in adoptarea legilor si politicilor publice si mentinerea problematicii pe

agenda politica, prin oferirea de consiliere competenta, bazata pe cercetari si
expertiza proprie

* Motivarea autoritatilor si a corporatiilor in a actiona impotriva discrimindrii
* Monitorizarea, colectarea de date si denuntarea cazurilor de discriminare.
ONG-urile pot actiona ca un “céine de paza” vigilent, atragénd atentia acolo
unde guvernul si/sau companiile sunt implicate in politici, practici si actiuni
discriminatorii sau nu se achitd de obligatiile proprii privind combaterea
discrimindrii sau acolo unde acestea au nevoie sd-si imbundtdteasca
performanta. Pentru a-si indeplini acest rol, ONG-urile trebuie sa foloseasca
instrumente ca advocacy, looby, negocierea etc.

* Oferirea de consiliere profesionala specializata structurilor guvernamentale

in domeniul egalitatii de sanse si nondiscrimindrii

* Supunerea la presiuni a statului pentru a ratifica instrumente internationale
care sd permitd organizatiilor internationale sd urmareasca practicile
guvernamentale

* Trimiterea catre structurile nationale si internationale de informatii vitale
Si sigure pe care acestea sa le foloseasca in examinarea situatiei la nivel
national privind discriminarea

* Actionarea, cand este cazul, in parteneriat cu autoritdtile, pentru a atinge
scopuri si obiective comune

Capitolul 5:

* Actionarea, cand este cazul, impotriva autoritatilor, dacd acestea promoveaza
politici contrare obiectivelor privind egalitatea si nediscriminarea.

Ce prevede legea?

Organizatiile neguvernamentale care urmaresc protectia drepturilor omului
sau care au interes legitim in promovarea egalitdtii de sanse pentru femei si
barbati si in combaterea discriminrii au, la cererea persoanelor discriminate,
calitate procesuala activa in justitie si pot asista in cadrul procedurilor
administrative aceste persoane.

Ce pot face concret organizatiile neguvernamentale pentru
prevenirea si gestionarea situatiilor de discriminare?

INSTRUMENTE principale de lucru pentru combaterea
discriminarii la indemana ONG-urilor:

Campanii - lobby /advocacy, constientizare/informare, mass media
Legale - consiliere si reprezentare in justitie

Resurse informationale - studii, cercetari, rapoarte, publicatii,
baze de date, pagini web etc.

Retele si aliante

Expertizd - instruire/formare si consultanta

Strangere de fonduri

* de lobby si advocacy, indreptate catre factorii de decizie, opinia publica,
mass media, pentru schimbare, ca raspuns la o problema identificata sau
pentru dezvoltarea cadrului normativ

* de constientizare si informare a opiniei publice in general sau a anumitor
grupuri tinta cu privire la situatii de discriminare

Campanil adresate mediului politic (politicieni, autoritati
centrale sau locale, alti factori de decizie):

* ONG-urile pot pleda pentru adoptarea de noi legi, pentru schimbarea/
imbundtatirea legislatiei existente, pentru modificarea unor prevederi/practici
discriminatorii
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* ONG-urile trebuie sa informeze autoritatile responsabile cu privire la tema
pentru care pledeaza

* ONG-urile trebuie sa-si faca cunoscute opiniile cu privire la proiectele de
legi sau legile in vigoare si sé solicite autoritatilor publice sé&-si facd datoria

Campanii adresate opiniei publice:

* Opinia publica este un instrument puternic de promovare a obiectivelor
campaniei, deci este important ca aceasta sa se desfasoare public

* Este necesar ca opinia publica sa fie permanent informata in legatura
cu obiectivele si activitatile campaniei, intr-un mod profesionist, bazat pe
informatii corecte si prezentate astfel incat sa capteze interesul publicului.
Daca acesta ramane neinteresat de subiect, campania nu are eficienta.

Campanii prin mass media:

* Colaborarea ONG-urilor cu mass media este esentiald, media fiind cel mai
puternic mijloc de influentare si constientizare a opiniei publice

* ONG-urile trebuie sa isi creeze 0 baza de date cu jurnalisti (radio, TV, presa
scrisa, media de pe internet) si sd mentina o legaturd pemanenta cu acestia,
sa transmitd comunicate de presa si sa realizeze campanii pe teme legate de
egalitate de sanse si nediscriminare

* ONG-urile pot folosi mass media pentru diseminarea informatiilor relevante,
prin transmiterea de comunicate de presa, organizarea de conferinte de
presd, invitatii de participare la diferite evenimente i cursuri de pregétire,
trimiterea de scrisori catre ziare cu scopul de a
fi publicate, identificarea unor ziaristi care se
ocupa cu probleme legate de discriminare i
informarea lor cu regularitate asupra aspectelor
relevante din domeniu, efectuarea de monitorizari
media pentru a detecta informatii incorecte,
imagini discriminatorii sau stereotipuri, urmata
de colaborarea cu mass media pentru eliminarea
acestora.

Fundatia ProWomen, lasi

EXPERTIZA - INSTRUIRE/FORMARE $1 CONSULTANTA

* Organizarea de cursuri de informare si instruire, seminarii si grupuri de
lucru pe tema egalitatii de sanse si nediscrimindrii. Acestea pot fi adresate
unui numéar mare de grupuri tintd (membri sindicali, politisti, jurnalisti, elevi,
autoritati publice locale, avocati, judecdtori, procurori, angajatori, prestatori
de servicii etc.) si trebuie adaptate in functie de acestea.

ONG-ul trebuie sa aiba expertiza necesara pentru a desfasura cursuri si
abilitati de producere a unor materiale de training profesioniste.

» Oferirea de consultantd i asistentd persoanelor aflate in situatii de
discriminare.
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REPREZENTAREA iN JUSTITIE a persoanelor discriminate, la cererea acestora si oferirea de consiliere persoanelor interesate.

RESURSE INFORMATIONALE

* Realizarea Si prezentarea de materiale informative tiparite sau audio-video:
cercetari, studii, rapoarte, ghiduri, brosuri, pliante, afise, clipuri TV, spoturi
audio, panouri, bannere etc.

* Este indicat ca fiecare ONG sa aiba propria pagina web
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* Dezvoltarea unei baze de date cu informatii-resursa in domeniul prevenirii
si combaterii situatiilor de discriminare pe piata muncii (cercetari, date
statistice, institutii cu responsabilitati, studii de caz etc.)

* Crearea de pagini web dedicate, forumuri §i liste de discutii electronice

« Utile pentru cresterea puterii participarii ONGurilor in societatea civila,
sustinerea si promovarea problematicii egalitatii si nediscrimindrii, transfer
de informatii, resurse si experiente, presiuni pentru influentarea politicilor
sociale, sprijin interorganizational, numar mare de contacte, impact crescut
al actiunilor etc. Acestea pot ajuta la reducerea prejudecdtilor in societate,
favorizand egalitatea

« In construirea de retele este foarte important ca ONGurile s aibé o baza de
date actualizata cu contacte utile si sa interactioneze si comunice cu grupurile
tintd, sindicate, universitdti, grupuri profesionale si forumuri relevante, alte
organizatii care impartdsesc aceleasi obiective in combaterea discrimindrii
sau n alte domenii conexe

* ONGurile pot invita alte organizatii la propriile seminarii si evenimente
pe care le organizeazd, pot face intalniri pentru schimburi de informatii, in
cadrul carora se pot pune de acord asupra obiectivelor comune si pot face
planuri privind realizarea de campanii §i activitati de lobby si advocacy. Pe
de alta parte, lucrul in echipd ajutd la evitarea duplicdrii actiunilor in acelasi
domeniu, aspect foarte important mai ales in cazul in care organizatiile sunt
in competitie pentru aceleasi fonduri.

Ce avantaje au ONG-urile?

* Se mobilizeazad si initiazd schimbarea rapid, comparativ cu structurile
institutionale publice

* resurse diversificate (umane, materiale, expertiza)

* ofera servicii educationale specializate si formatori instruiti

De ce are nevoie un ONG pentru a-si indeplini rolul?
* Resurse umane

* Abilitati

* Cunostinte

* Expertiza

* Deschidere (fatd de membrii proprii si fata de public)

* Transparenta

* Spirit de colaborare (cu alte ONG-uri care opereaza in arii adiacente,
precum si cu alte institutii)

* Responsabilitate

* Finantare

* Atitudini nediscriminatorii in interiorul propriei organizatii

Este indicat ca ONG-urile sd evalueze abilitatile personalului din cadrul
organizatiei, pentru a stabili ce aptitudini sa isi dezvolte pentru a atinge
obiectivele organizatiei privind combaterea discriminarii.

Abilitati necesare membrilor ONG-urilor (nu toate sunt necesare
tuturor ONGurilor):

* juridice

* de mediere

* de consiliere

* de predare/formare

* dezvoltare de relatii interpersonale

* comunicare/relatii publice

* lingvistice (pentru a dezvolta relatii internationale si a se informa din surse
internationale)

* de marketing

* de strangere de fonduri

edell

* experienta de lucru cu media

« familiarizare cu procesul politic
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Daca ONG-urile nu au aceste abilitati pot sa:

* recruteze noi angajati

* recruteze voluntari cu abilitatile necesare

» foloseascd contactele cu alte ONG-uri pentru instruire, asistentd, schimb de
experienta

* abordeze finantatori care aloca fonduri pentru dezvoltare organizationala
prin cresterea expertizei si capacitdtii personalului organizatiei.

Ce obstacole pot intalni ONG-urile si cum pot fi acestea

inlaturate?

* Lipsa reputatiei pentru a participa la dezbateri politice relevante. ONG-
urile trebuie sa se asigure ca au informat persoanele sau organizatiile care
au reputatie.

* Afilierea la institutiile statului sau la un anumit partid politic ameninta
impartialitatea unui ONG. O organizatie neguvernamentald trebuie sa fie
atentd la imbratisarea unei cauze si sa nu fie afiliatd unui partid politic.

* Un slab management organizational si financiar sau de IT poate afecta
eficienta activitatilor. ONGurile trebuie sa fie constiente de importanta unui
bun management organizational si financiar. Acestea trebuie sé obtina servicii
calificate sau training adecvat in acest sens.

* Lipsa fondurilor sau resurse financiare limitate, lipsa informatiilor privind
accesarea finantarilor disponibile la nivel national si international. ONGurile
trebuie sd contacteze potentialii donatori pentru a identifica surse de finantare
potrivite.

* Impozitarea sau alte legi relevante ale térii donatorului sau a primitorului
care ar putea sa nu fie in favoarea ONGurilor.

* Lipsa unui parteneriat eficient intre ONG i autoritatile publice. Autoritatile
statului, comunitatea de afaceri si ONGurile trebuie sa se comporte ca
parteneri cu rol distinct si vital in abordarea unor aspecte importante din
sfera sociald. Autoritatile adopta prevederi si politici de la care pot pleca
actiunile ONGurilor, iar companiile private pot oferi “know-how”, resurse,
asistenta tehnicé, in timp ce ONGurile ofera cunosgtintele practice, relatiile si
retelele necesare.

* Sub-utilizarea potentialui de suport din partea sectorului de afaceri. ONG-
urile pot sa se implice in parteneriate si colaborari cu sectorul de afaceri,
pentru a adresa probleme cheie la nivel social.

* Incapacitatea de a ajunge la anumite segmente din comunitate, din cauza
barierelor culturale, de limba. Este indicat ca ONGurile sa aiba personal
divers, cu instruire Tn problematica egalitatii si non-discrimindrii, inclusiv in
ce priveste istoria excluderilor si discriminarilor impotriva anumitor grupuri din
comunitate si, atunci cand este necesar, competente lingvistice speciale.

* Un management sau practici de angajare defectuoase (absenta unei
infrastructuri organizate, a unei ierarhii si a unui sistem managerial adecvat)
duc la ineficienta muncii si scad potentialul organizatiei. Acestea se pot datora
unor factori precum: lipsa finantdrilor, a resurselor, a timpului, fluctuatia
personalului etc. Situatia poate fi indreptatd prin stabilirea unor atributii
manageriale, instruire specifica in probleme de management, dezvoltarea unui
sistem administrativ intern si revizuirea periodicd a problemelor administrative
si a celor privind relatiile de munca.

* Un management slab al cunostintelor, in sensul in care organizatiile,
desi detin cantitati mari de informatii foarte importante, acestea nu sunt
inregistrate la nivelul organizatiei, ci sunt definute numai de anumite
persoane. Atunci cand acestea sunt plecate, organizatia nu este capabild
sa le inlocuiascd, iar dacd pardsesc organizatia, organizatia se poate
confrunta cu un vid informational. De aceea, ONGurile trebuie s fie riguroase
in stabilirea unor sisteme de inregistrare a informatiei, astfel incét fiecare
membru al organizatiei sa aiba acces la ea, fie prin informari saptdmanale cu
prezentd obligatorie, fie printr-un sistem de inregistrdri, rapoarte cu privire la
rezultatele intalnirilor si evenimentelor importante.
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BUNE PRACTICI din activitatea organizatiilor neguvernamentale in domeniul egalitatii de sanse si nediscriminarii

ONG
Centrul pentru Resurse Juridice

(Bucuresti)

PROIECT/EVENIMENT

Seminar national asupra rolului ONG-urilor
si sindicatelor din Romania in combaterea
discrimindrii pe motive de: rasa sau origine
etnica, varstd, dizabilitate, religie sau constiinta si
orientare sexuald

SCOP/OBIECTIVE

Dezvoltarea capacitatii societatii civile care se
ocupa cu antidiscriminarea
ACTIVITATI/REZULTATE

Aspecte  vizate:  discriminarea,  cresterea
constientizarii, dialogul cu guvernul, asistenta
acordata victimelor si preluarea de cazuri in
justitie.

ONG

Centrul pentru Resurse Juridice
si CPE (Bucuresti)
PROIECT/EVENIMENT

“Nu discrimina, luptd pentru diversitate!
Angajat/a european/a=Angajat/a egal/a!”
SCOP/OBIECTIVE

Imbunéttirea aplicarii principiului nediscriminarii
si egalitatii de sanse, inclusiv a egalitatii de sanse
pentru barbati si femei in raporturile de munca.
Grupul tinta: angajatori, angajati si autoritati
publice

ACTIVITATI/REZULTATE

Cercetare calitativa asupra perceperii discriminarii

in raporturile de munca

Materiale informative

Campanie de informare

Curs de formare privind masuri si politici non-
discriminatorii

ONG

Fundatia PRO-WOMEN (lasi)
PROIECT/EVENIMENT

Proiect Centrul de Consiliere pentru Femei Somere
SCOP/OBIECTIVE

Grupul tintd: femei somere
ACTIVITATI/REZULTATE

Consultanta juridica privind legislatia in domeniul
muncii, drepturile ca angajate si ca femei, etc.

ONG

Fundatia PRO-WOMEN (lasi)
PROIECT/EVENIMENT

Studiu sociologic: Egalitatea de sanse pe piata
muncii din municipiul lagi

SCOP/OBIECTIVE

Analiza opiniilor persoanelor cu statut de angajat
din municipiul lasi referitoare la discriminarea pe
piata muncii (600 subiecti)
ACTIVITATI/REZULTATE

Cercetare sociologica privind modul in care
discriminarea pe piata muncii este perceputa de
catre angajati

ONG

Fundatia PRO-WOMEN
(lasi)
PROIECT/EVENIMENT

Proiect Discriminarea are multe

o
forme

SCOP/OBIECTIVE

Cresterea gradului de constientizare a cetatenilor
fatd de fenomenul discrimindrii, in special cea
existenta pe piata muncii

Cresterea nivelului de informare si de suport
pentru femeile active pe piata muncii si pentru
cele aflate in cautarea unui loc de muncd, pentru
un tratament egal in viata profesionala
ACTIVITATI/REZULTATE

Campanii locale prin radio si TV pentru promovarea
non-discrimindrii si egalitatii de sanse pe piata
muncii

Cursuri de instruire pentru angajati si lideri de
sindicate in probleme legate de discriminare,
reglementari legale, proceduri, etc.

Linie telefonica gratuitd pentru informare si
consultantd in probleme legate de discriminare
Materiale informative (fluturasi, pliante, bannere)
Mars impotriva discriminarii

ONG

Centrul Parteneriat
Egalitate (Bucuresti)
PROIECT/EVENIMENT
Societate civila si administratie publica - impreuna
pentru egalitate pe piata muncii

pentru
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SCOP/OBIECTIVE

Informarea si formarea membrilor Comisiilor
judetene pentru egalitatea de sanse intre femei i
barbati in problematica egalitatii si nediscriminarii
prin cursuri specializate si consultanta

Crearea si distribuirea de materiale in domeniu
Evaluarea situatiei din 5 judete din punct de
vedere al respectarii legislatiei privind egalitatea,
prin aplicarea de chestionare
ACTIVITATI/REZULTATE

- ghid practic de aplicare si evaluare a egalitatii de
sanse pe piata muncii

- 110 membri COJES, reprezentanti ai societatii
civile si ai administratiei publice, instruiti in
domeniul aplicdrii si promovarii egalitatii de
sanse

- instrument standardizat pentru aplicarea,
monitorizarea si evaluarea egalitatii de sanse pe
piata muncii

- b rapoarte de evaluare a aplicdrii Si respectarii
egalitatii de sanse in judetele selectate

ONG
Centrul Parteneriat

Egalitate (Bucuresti)
PROIECT/EVENIMENT

Spune NU hartuirii sexuale!

SCOP/OBIECTIVE

Implicareasocietatii civileinsustinerea persoanelor
hartuite sexual pentru a apela la mijloacele legale
existente

Beneficiari directi:

pentru

- femei i barbati din 4 orase (Bucuresti, Cluj
Napoca, Constanta, lasi), avand urmatoarele
caracteristici:

- grupa de varsta: 18-35 ani

- nivel de educatie: mediu Si superior

- angajati/te in munca
- 80 de membri ai organizatiilor sindicale, cu
atributii pentru asigurarea egalitatii de sanse
intre femei si barbati la locul de munca din cele
4 orase
- 200 reprezentanti ai patronatelor (angajatori) din
cele 4 orase
- 400 manageri de resurse umane din companii
mari si mijlocii din cele 4 orase

Realizarea unui studiu privind la perceptia

publicului din orasele medii si mari asupra hartuirii
sexuale
ACTIVITATI/REZULTATE
Realizarea unui ghid referitor la hartuire sexuala
destinat persoanelor care pot oferi suport
victimelor hartuirii sexuale (sindicate, manageri
resurse umane, angajatori, ONG-uri)
Organizarea si desfasurarea cursurilor de informare
si instruire pentru 80 membrii ai organizatiilor
sindicale, responsabili cu asigurarea egalitatii de
sanse intre femei si barbati la locul de munca
Derularea a 4 campanii locale de constientizare Si
informare a persoanelor din grupul-tintd, dezvoltate
si promovate pe mai multe paliere, prin: radio
(realizare si difuzare spot, emisiuni tematice),
reviste (machete si advertoriale), internet (site
dedicat), brosuri informative
Organizarea a 4 intalniri cu reprezentantii
patronatelor pentru informarea acestora cu privire

la hartuirea sexuald la locul de
munca o
Organizarea a 4 intalniri cu manageri

de resurse umane pentru informarea

acestora cu privire la hartuirea

sexuala la locul de munca

Organizarea a 4 dezbateri publice locale avand ca
tema hartuirea sexuala

Realizarea studiului de impact al campaniei.

ONG

Centrul Parteneriat pentru
Egalitate (Bucuresti)
PROIECT/EVENIMENT

Dimensiunea de gen a reformei pensiilor
din Romania - campanie de informare si
constientizare

SCOP/OBIECTIVE

Evaluarea nevoilor de informare ale femeilor
care lucreaza in diverse domenii de activitate si
derularea campaniei de informare Si constientizare
asupra optiunilor de pensionare si de participare
la fonduri private de pensii pe care le vor avea
Aducerea pe agenda politica a problemelor
colaterale cresterii varstei de pensionare Ssi
adoptarii sistemului de pensii private obligatorii
Implicarea mass media centrala si locala
ACTIVITATI/REZULTATE

- Realizarea a 3 focus-grupuri cu femei din
diferite domenii de activitate si cu diferite istorii
profesionale, precum si cu femei cu venituri scazute
pentru determinarea atitudinilor lor referitoare



la cresterea varstei de pensionare combinata cu
adoptarea pensiilor private obligatorii

- Organizarea unei mese rotunde cu partenerii
sociali si Casa Nationala de Pensii si alte Asigurari
Sociale pentru a determina opiniile si nevoile lor
de informare si de politici referitoare la cresterea
varstei de pensionare pentru femei combinata cu
reforma sistemului de pensii

- Organizarea a 8 evenimente regionale:

* un seminar de informare cu participarea
reprezentantilor regionali ai partenerilor sociali,
autoritatilor, organizatiilor societatii civile si ai
mass media locale

* un scurt training pentru organizatiile sindicale

de femei de la nivel local si regional, in legatura cu
chestiunile specifice cresterii varstei de pensionare
pentru femei, combinate cu consecintele ce vor
decurge din adoptarea noului sistem de pensii
private obligatorii.
Conferintd Internationala referitoare la impactul
de gen al reformei pensiilor in Europa (in special
in Europa Centrala si de Est), pentru a cunoaste si
alte experiente nationale in domeniu

ONG
Centrul Parteneriat

Egalitate (Bucuresti)
PROIECT/EVENIMENT

Parteneriat social pentru locuri de munca mai
bune

SCOP/OBIECTIVE

Beneficiari directi ai proiectului:

pentru
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ACTIVITATI/REZULTATE

-50 de membri ai organizatiilor sindicale, patronale
sau din asociatii ale intreprinderilor mici si mijlocii
si alte organizatii nonprofit din Romania 50 de
beneficiari din organizatiile tintd ale proiectului
vor invata:

- sa dezvolte si sa implementeze masuri care sa
asigure:

* plata egala pentru munca egala sau pentru
munca de valoare egala;

* acces nediscriminatoriu al angajatilor la pozitii
de decizie atét in cadrul organizatiei sindicale,
patronale etc., dar mai ales in organizatiile in care
lucreaza;

* rezolvarea cazurilor de hartuire sexuala i
combaterea abuzurilor dintre angajati, si dintre
angajati si conducere;

* acordarea drepturilor cu privire la maternitate
si ingrijirea copilului;

* protejarea angajatilor si diminuarea factorilor
psiho-sociali care afecteaza sanatatea femeilor si
barbatilor din organizatie;

- sacreasca gradul de constientizare al factorilor
de decizie, al propriilor membri de organizatie, al
oficialiilor din institutiile publice cu care negociazd,
cu privire la problematicile mentionate;

- sd negocieze integrarea unor aspecte de gen'in
agenda politica si legislativa de la nivel national;

- sa asiste angajatii in situatii identificate de
acest proiect;

- sd raspundd membrilor organizatiei pentru
reclamatii/cereri de sprijin pentru rezolvarea unor
probleme cu care acestia se confrunta.

ONG

Centrul Parteneriat ®
pentru Egalitate ;
(Bucuresti)

PROIECT/EVENIMENT

Sa asiguram sanse egale pentru femei si barbati la
locul de munca

SCOP/OBIECTIVE

Proiect destinat sa asigure un nou tip de
management al resurselor umane: performant i in
acord cu legislatia europeand
ACTIVITATI/REZULTATE

Acest proiect:

- dezvoltd un pachet de consultanta in domeniul
managementului angajatilor si al aplicarii legislatiei
privind egalitatea de sanse pentru femei si barbati
la locul de munca;

- ajutd 60 de institutii si companii sa identifice
nevoile diferite ale femeilor si barbatilor la locul
de munca si sa deruleze actiuni de crestere a
performantei angajatilor prin satisfacerea acestor
nevoi. Dintre cele 60 de organizatii 30 vor fi
companii/firme, iar 30 furnizori de servicii de
personal (agentii si firme de recrutare, institutii
ale statului cu activitati in domeniul muncii si al
formarii fortei de muncd) din Bucuresti.
Consultanta va fi oferitd de experti angajati de
Centrul Parteneriat pentru Egalitate - CPE printr-un
proiect derulat in parteneriat cu Inspectia Muncii.
- dezvoltd o retea de profesionisti in domeniul
resurselor umane si a furnizorilor de servicii
de personal, cu competente in crearea Si
implementarea de politici, programe si proceduri
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Publicatii si cercetari Discriminarea Multipld in Roménia, Societatea de Analize Feministe , AnA”
' si Institutul National de Cercetare $tiintifica in domeniul Muncii si Protectiei
Cum promovam egalitatea de sanse la nivel local. Ghid practic pentru Sociale, 2007
reprezentantii Comisiilor Judetene si a Municipiului Bucuresti in domeniul
egalititii de sanse intre femei si barbati, CPE, 2007 Barometrul de opinie publica. Viata in cuplu, Fundatia Soros Roménia, 2007

Maximum Performance. A Practical Guide to Leading and Managing People

Cum gestionam situatiile de hértuire sexuald. Ghid practic pentru manageri, ~ at Work, Nick Forster, 2005

manageri de resurse umane Si reprezentanti ai sindicatelor, CPE, 2007
Eurobarometru: Discriminarea in Uniunea Europeana, 2006
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RESURSE UTILIZATE $I RESURSE RECOMANDATE

Cercetarea Romnibus, sectiunea speciald dedicata hartuirii sexuale, IMAS la
cererea CPE, 2006

Jurisprudenta Consiliului National pentru Combaterea Discrimindrii, CNCD,
2005

Resurse web

WWW.CpE.ro

www.cpe.ro/sindicate_patronate/

www.reforma-pensiilor.ro

www.cpe.ro/managementul_diferentelor

www.hartuiresexuala.ro

www.antidiscriminare.ro

www.cncd.org.ro (Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii)
www.anes.ro (Agentia Nationala pentru Egalitatea de Sanse intre Femei si
Bérbati - ANES)

www.inspectmun.ro (Inspectia Muncii)

www.anr.gov.ro (Agentia Nationald pentru Romi)

www.anph.ro (Autoritatea Nationala pentru Persoanele cu Handicap)
www.anofm.ro (Agentia Nationald pentru Ocuparea Fortei de Munca)
www.accept-romania.ro (Asociatia Accept Romania)

www.crj.ro (Centrul de Resurse Juridice Bucuresti)

www.prowomen.ro (Fundatia Pro Women lagi)
http://www.europarl.europa.eu/pdf/disability/code_good_practice_en.pdf
(Cod de bune practici privind angajarea persoanelor cu dizabilitati)
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