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Egalitatea de sanse pe piata muncii

Uniunea Europeana promoveaza drepturile fundamentale, nediscriminarea gi
egalitatea de sanse pentru tofj.

Cetatenii Uniunii Europene au dreptul la egalitate de tratament in ce priveste genul,
religia, handicapul, varsta si orientarea sexuald. In acest sens se lanseaza campanii
pentru a creste gradul de congtientizare al tratamentului egal corect si respectul pentru
drepturile si libertatile fiecarui cetatean.

Ca stat membru, Romania s-a angajat sa respecte aceste drepturi si sa promoveze
diversitatea. Prin discriminare se intelege orice deosebire, excludere, restrictie sau
preferinia, pe baza de rasa, nationalitate, etnie, limba, religie, categorie sociala,
convingeri, sex, orientare sexuala, vérsta, handicap, boala cronica necontagioasa,
infectare HIV, apartenenta la o categorie defavorizata, precum si orice alt criteriu care are
ca scop sau efect restrangerea, inlaturarea recunoasterii, folosintei sau exercitarii, in
conditii de egalitate, a drepturilor omului si a libertatilor fundamentale sau a drepturilor
recunoscute de lege, in domeniul politic, economic, social si cultural sau in orice alte
domenii ale vietii publice.

Egalitatea de sanse, in general, are la baza asigurarea participarii depline a fiecarei
persoane in viata economica si sociala, fara deosebire de origine etnica, sex, religie,
varsta, dizabilitati sau orientare sexuala. Ea reprezinta conceptul conform caruia toate
fiintele umane sunt libere sa-si dezvolte capacitatile personale si sa aleaga fara limitari
impuse in sensul ca diferitele comportamente, aspiratii si necesitati ale femeilor si
barbatilor sunt avute in vedere, evaluate si favorizate in mod egal inseamna ca femeile i
barbatii se bucura de aceeasi libertate de a-si realiza aspiratiile.

Discriminare inseamna a diferentia sau a trata diferit doua persoane sau doua
situatii, atunci cand nu exista o distinctie relevanta intre acestea sau de a trata intr-o

maniera identica situatii care sunt in fapt diferite.
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Valorificarea diversitatii culturale, etnice si a diferentelor de gen, de varsta, constituie
premise pentru dezvoltarea societatii si totodata asigura un cadru in care relatiile sociale
au la baza valori ca toleranta si egalitatea.

Legislatia Romaniei garanteaza drepturi egale cetatenilor de a participa la viata
economica si sociala, de a se pregati si forma intr-o anumita profesie, de a se angaja,
promova si participa la distribuirea beneficiilor, de a se bucura de protectie sociala in
anumite situatii. Cu toate acestea, segregarea profesionala a femeilor persista inca si este
demonstrata prin existenta modelelor de ocupare diferentiate pe sexe, ceea ce determina
diferentele intre venituri, chiar daca principiul "la munca egala salariu egal" este consacrat

juridic.

Reglementare
La nivel international, Organizatia Internationala a Muncii a vizat egalitatea de
sanse si tratament prin trei Conventii:

- Conventia nr. 100 din anul 1951 asupra egalitatii de remunerare dispune, dupa cum
rezulta din titlul sau, o remunerare egala intre barbati si femei pentru o munca de
valoare egala. Statele ce o ratifica trebuie, prin mijloace adaptate metodelor in
vigoare pentru fixarea cuantumului de remuneratie, sa incurajeze si sa asigure
"aplicarea pentru toti lucratorii a principiului egalitatii de remunerare a mainii de
lucru masculine si a mainii de lucru feminine pentru o munca de valoare egala".

- Conventia nr. 111 din anul 1958 privind combaterea discriminarii in domeniul fortei
de munca si exercitarii profesiei, considerata cea mai importanta in materie,
prevede obligatia statelor ce o ratifica de a promova ca obiectiv fundamental
egalitatea de sanse si de tratament, formuland si aplicand o politica nationala ce
urmareste eliminarea tuturor formelor de discriminare in materie de forta de munca

si de exercitare a profesiei.

in sensul conventiei, prin termenul de discriminare se intelege:
a) orice diferentiere, excludere sau preferinta intemeiata pe rasa, culoare, sex, religie,

convingeri politice, ascendenta nationala sau origine sociala, care au ca efect sa suprime
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sau sa stirbeasca egalitatea de posibilitati sau de tratament in materie de ocupare a fortei

de munca sau de exercitarea profesiei;

b) orice alta diferentiere, excludere sau preferinta avand ca efect suprimarea sau stirbirea

egalitatii de posibilitati sau de tratament in materie de ocuparea fortei de munca si

exercitare a profesiei.

c) diferentierile, excluderile sau preferiniele intemeiate pe calificative cerute pentru o

anumita ocupatie nu sunt considerate discriminari.

- Conventia nr. 156 din anul 1981 privind muncitorii avand responsabilitati familiale
proclama principiul egalitatii efective de sanse si de tratament pentru muncitorii de
ambele sexe si care au responsabilitati familiale (copii sau alti membrii directi ai
familiei). Statele membre, conform conventiei, trebuie sa permita acestor persoane
sa ocupe un loc de munca, fara nicio discriminare, si, in masura posibilului, fara
conflict intre responsabilitatile lor profesionale si cele familiale. Ea prevede, de
asemenea, luarea acelor masuri compatibile cu conditiile si posibilitatile nationale
pentru a permite lucratorilor sa-gi exercite liber dreptul la alegerea unui loc de
munca, in raport de nevoile lor, inclusiv prin actiunea colectivitatilor locale si
regionale chemate sa dezvolte si sa promoveze servicii comunitare de genul
creselor si gradinitelor pentru copii sau alte forme de ajutor familial. Conventia mai
prevede necesitatea informarii si educarii cetatenilor pentru o buna intelegere a
principiului egalitatii de sanse pentru muncitorii de ambele sexe si a problemelor
celor ce au raspunderi familiale.

Egalitatea de sanse are la baza si standardele stabilite prin urmatoarele directive

adoptate de catre Uniunea Europeana:

- Directiva nr. 75/117/CE privind aplicarea principiului egalitatii de remuneratie pentru

femei si barbat;:

- Directiva nr. 76/207/CE privind aplicarea principiului egalitatii de tratament intre femei
barbati in privinta accesului la angajare, formare profesionala si promovare, precum si in
ceea ce priveste conditile de munca,;

- Directiva nr. 92/85/CE privind introducerea masurilor de incurajare a imbunatatirii

securitatii si sanatatii in munca a lucratoarelor gravide, lauze sau care alapteaza;
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- Directiva nr. 97/80/CE privind sarcina probei in cazurile de discriminare pe baza de
sex;

- Directiva nr. 79/7/CE privind aplicarea progresiva a principiului egalitatii de tratament
intre barbati si femei in domeniul securitatii sociale;

- Directiva nr. 96/34/CE referitoare la concediul parental;

- Directiva nr. 78/2000/CE privind egalitatea in domeniul ocuparii precum si in alte
aspect ale vietii cotidiene;

- Directiva nr. 43/2000/CE privind tratamentul egal al persoanelor indiferent de
originea rasiala si etnica;

- Directiva nr. 2004/113/CE de aplicare a principiului egalitatii de tratament intre femei
si barbati privind accesul la bunuri si servicii si furnizarea de bunuri si servicii;

- Directiva nr. 2006/54/CE referitoare la punerea in aplicare a egalitatii de tratament
intre barbati si femei in materia incadrarii in munca si a conditiilor de munca;

- Directiva nr. 76/2007/CEE privind punerea in aplicare a principiului egalitatii de
tratament intre barbati si femei in privinta accesului la angajare, la formare si la promovare
profesionala si in privinta conditiilor de munca;

- Directiva nr. 2010/41/UE privind aplicarea principiului egalitatii de tratament intre
barbatii si femeile care desfasoara o activitate independenta si de abrogare a Directivei nr.
86/613/CEE a Consiliului.

La nivel national, egalitatea de sanse in raporturile de munca este reglementata prin
art. 16 alin. (1) din Constitutie, conform caruia "Cetatenii sunt egali in fata legii si a
autoritatilor publice fara privilegii si fara discriminari”. - interzicerea discriminarii de orice fel
pe motive precum sexul, rasa, culoarea, originea etnica sau sociala, caracteristicile
genetice, limba, religia, convingerile, opiniile politice sau de orice alta natura, apartenenta
la o alta minoritate nationala, averea, nasterea, un handicap, véarsta sau orientarea
sexuala [art. 21 alin. (1)]; - egalitatea intre femei si barbati trebuie asigurata in toate
domeniile, inclusiv in ceea ce priveste incadrarea in munca, munca si remunerarea (art.
23, fraza intai).

Asadar, egalitatea in drepturi este principiul constitutional potrivit caruia, cetatenii
romani, fara deosebire de rasa, nationalitate, etnie, limba, sex, opinie, se pot folosi, in mod

egal, de toate drepturile prevazute in Constitutia Romaniei si legi, pot participa in egala
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masura la viata politica, sociala, culturala sau economica, fara privilegii si fara discriminari,
fiind tratati in mod egal de toate autoritatile statului, precum si de catre ceilalii cetateni Pe

ne

aceasta baza, art. 5 alin. (1) C. muncii prevede ca "in cadrul relatiilor de munca
functioneaza principiul egalitatii de tratament fata de toti salariatii si angajatorii". Observam
din acest text ca sensul egalitatii de tratament este multiplu, avand mai multe componente.

In primul rand, legiuitorul trebuie sa reglementeze raporturile de munca in conditiile
asigurarii egalitatii (juridice) a partilor (angajatori si salariati, precum si asociatiile
acestora). In al doilea rand, autoritatile publice, trebuie s& trateze de pe aceleasi pozitii de
egalitate sindicatele si patronatele ca reprezentanti ai salariatilor si ai angajatorilor; tot
astfel, nu se pot adopta pozitii discriminatorii in favoarea unei organizatii sindicale, dar in
detrimentul alteia; ori pe un alt plan, in favoarea unei organizatii patronale, dar in
detrimentul alteia. Tn al treilea rand, angajatorul, este obligat s& nu sdvarseasca nicio
discriminare directa sau indirecta fata de un salariat, bazata pe criterii de sex, orientare
sexuala, caracteristici genetice, varsta, apartenenta nationala, rasa, culoare, etnie, religie,
optiune politica, origine sociala, handicap, situatie sau responsabilitate familiala,
apartenenta ori activitate sindicala. Art. 9 C. muncii contureaza principiul conform caruia
"cetatenii romani sunt liberi sa se incadreze in munca in statele membre ale Uniunii
Europene, precum si in oricare alt stat, cu respectarea normelor dreptului international al
muncii $i a tratatelor bilaterale la care Romania este parte".

Asadar, principiul egalitatii de sanse intre cetatenii statului gazda si oricare alt cetatean
al Uniunii Europene este un principiu de la care nu se poate deroga. Dreptul comunitar
interzice orice discriminare intemeiata pe criteriul de nationalitate in ceea ce priveste
accesul la un loc de munca, iar muncitorii proveniti din alte state membre decat statul
gazda beneficiaza de aceleasi drepturi sociale si de acelasi tratament fiscal. Tratatul CE,
prin art. 39 alin. (2) reglementeaza libera circulatie a lucratorilor, prin care instituie
principiul tratamentului egal al lucratorilor, prin interzicerea discriminarii directe si indirecte.
Prevederilor art. 9 ale Codului muncii sunt completate de prevederile altor legi din
domeniu: Legea nr. 248/2005 privind regimul liberei circulatii a cetatenilor romani in
strainatate, normele metodologice de aplicare a prevederilor Legii nr. 156/2000 privind
protectia cetatenilor romani care lucreaza in strainatate, aprobate prin Hotararea

Guvernului nr. 384/2001. Aceasta obligatie de nediscriminare este dezvoltata de
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Ordonanta Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de
discriminare si de Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse intre femei si barbati. A
se vedea privind acest act normativ, $. Beligradeanu, Impactul Ordonantei Guvernului nr.
137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare asupra
legislatiei muncii, in Dreptul nr. 1/2001, pp. 3-22. A se vedea privind acest act normativ,
I.T. Stefanescu, Consideratii referitoare la Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse
intre femei si barbati, cu privire speciala asupra domeniului muncii, in RRDM nr. 2/2002,
pp. 9-14. Curtea Constitutionala a retinut, printre altele, ca Ordonanta de urgenta a
Guvernului nr. 137/2000 "asigura o interpretare unitara a principiilor generale de egalitate
si nediscriminare stabilite de catre Constitutia Romaniei, precum si de catre documentele
internationale care au ca obiect eliminarea discriminarilor..., persoanele care se considera
discriminate avand la dispozitie prevederi legale concrete in baza carora pot solicita
incetarea manifestarilor discriminatorii si repararea prejudiciului cauzat.

Acest act normativ "sanctioneaza contraventional orice deosebire, excludere, restrictie
sau preferinta care are ca scop ori efect restrdngerea sau inlaturarea recunoasterii,
folosintei sau exercitarii, in conditii de egalitate, a drepturilor omului si a libertatilor
fundamentale, in domeniul politic, economic, social si cultural ori in orice alte domenii ale
vietii publice, daca deosebirea, excluderea, restrictia sau preferinia se datoreaza
apartenentei la o rasa, nationalitate, etnie, religie, categorie sociala, respectiv
convingerilor, sexului sau orientarii sexuale ori apartenentei la o categorie defavorizata." In
esenta, salariatii, indiferent de sex, optiune politica si sindicala, origine sociala, varsta etc.
se bucura de egalitate de tratament, angajatorului fiindu-i interzis sa-i dezavantajeze pe
unii in favoarea altora. Transpune Directiva Consiliului nr. 86/378/CEE din 24 iulie 1986,
modificatd prin Directiva Consiliului nr. 96/97/CE din 20 decembrie 1996. in al patrulea
rand, egalitatea de tratament functioneaza si referitor la atitudinea organizatiilor sindicale
(in special federatii si confederatii) fata de diferite categorii de angajatori si a organizatjilor
patronale fata de diferite categorii de sindicate.

O perspectiva realista asupra egalitatii de sanse poate fi conturata prin datele existente
cu privire la participarea femeilor la viata politica. Astfel, in urma unei analize a participarii
femeilor si barbatilor la alegerile locale din luna iulie 2012, a reiesit faptul ca femeile ocupa

in proportie de numai 5,95% functii publice alese. In ceea ce priveste alegerile
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parlamentare din decembrie 2012, ponderea femeilor - de 11,5% - a inregistrat o usoara
crestere fata de vechiul legislativ 2008-2012, in care femeile ocupau un procent de 9,8%
din totalul numérului de parlamentari. In comparatie, la nivelul UE, 24% dintre parlamentari
sunt femei, reprezentand o crestere cu 16% fata de situatia inregistrata cu 10 ani in urma.
Potrivit bazei de date on-line a Comisiei Europene cu privire la situatia femeilor si a
barbatilor in pozitii de decizie, domeniul administratie publica, in cadrul administratiilor
publice centrale din statele membre ale UE ("ministerele sau departamentele
guvernamentale la nivel national conduse de un ministru"), la cele doua niveluri
decizionale (funciii cu caracter decizional ce urmeaza celei a demnitarului), ponderea
femeilor a crescut: daca in 2003 procentul inregistrat era de 25,5%, in anul 2011 era de
34,5% iar in 2012, de 33%. In Romania, ponderea reprezentarii femeilor in pozitii
decizionale, la ambele niveluri, creste de la 27% in 2003 la 56% in 2011 si, in concordanta
cu tendinta descrescatoare inregistratd si la nivelul Uniunii Europene, la 51% in 2012. In
fapt se constata ca procentul femeilor care ocupa pozitii de decizie in administratia publica
centrala depaseste semnificativ media generala din UE, fapt care situeaza tara noastra, la
acest indicator, printre primele locuri in ierarhia europeana. Discriminarea directa, indirecta
si existenta segregarii pe piata muncii au contribuit la inregistrarea unui decalaj evident
intre veniturile femeilor si cele ale barbatilor.

Datele statistice furnizate de catre EUROSTAT evidentiaza faptul ca pentru anul 2011,
procentul diferentei salariale intre femei si barbati, la nivel european, a fost de 16,4%, cele
mai mari valori, de peste 20%, inregistrandu-se in Estonia, Cehia, Austria, Germania si
Grecia. La polul opus se afla Slovenia, cu un procent de 2%, Polonia (5%) si Italia (6%). In
Romania, la nivelul anului 2011, diferenta salariala dintre femei si barbati a fost de 12% iar
in anul 2012, de 11% . Diferentele salariale pe sexe ce apar pe diferite activitati
economice sunt consecinta influentei mai multor factori, precum nivelul de calificare al
salariatilor, pozitia ierarhica la locul de munca sau ocupatia exercitata. Fata de media pe
economie, in anul 2012, castigul lunar net al femeilor a reprezentat 94,5% din cel al tuturor
salariatilor. Barbatilor le revin castiguri salariale medii lunare nete superioare femeilor in
majoritatea activitatilor economice, cele mai mari diferente (peste 25%) regasindu-se in:
intermedieri financiare si asigurari (31,5%), alte activitati de servicii (30,0%) si industria

prelucratoare (28,2%). Femeile realizeaza castiguri salariale medii lunare nete superioare
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barbatilor in activitatea de servicii administrative si activitati de servicii-suport (cu 29,2%),
insa ponderea femeilor se ridica la mai putin de o treime din numarul total al salariatilor din
aceasta activitate.

Castiguri salariale nete superioare barbatilor au realizat si femeile din activitatile de
constructii (cu 17,9%), ponderea lor ridicAndu-se la aproximativ 13,3%, femeile din
administratia publica (cu 7,0%), ce detin totodata si ponderea majoritara a acestei activitati
(57,1%), respectiv femeile din industria extractiva (cu 6,9%), ponderea lor ridicandu-se la
circa 16%.(18) Obiectivele strategiei sunt:

1. Educatia a) combaterea stereotipurilor de gen din sistemul de invatamant

2. Piata muncii a) promovarea perspectivei de gen in politicile de ocupare, mobilitate si
migratie a fortei de munca b) cresterea gradului de constientizare cu privire la prevederile
legale din domeniul egalitatii de sanse intre femei si barbati c) cresterea gradului de
constientizare cu privire la diferenta salariala intre femei si barbati d) cresterea gradului de
constientizare privind concilierea vietii profesionale cu viata familiala si cea privata e)
incurajarea integrarii pe piata muncii a femeilor vulnerabile la fenomenul discriminarii

3. Participarea echilibrata la decizie a) monitorizarea participarii echilibrate a femeilor si
barbatilor la procesul de decizie

4. Abordarea integratoare de gen a) introducerea perspectivei de gen in politicile
nationale
5. Violenta de gen a) combaterea fenomenului de hartuire si harfuire sexuala la locul de
munca b) combaterea fenomenului de violenta de gen Directiile de actiune ale Strategiei
sunt: 1. Educatja

1.1. Combaterea stereotipurilor de gen din sistemul de invatamant

a) Realizarea unor analize la nivelul unitatilor de invatamant preuniversitar cu privire la
perspectiva de gen in educatie, prin: - aplicarea de chestionare adresate directorilor i
cadrelor didactice, care sa urmareasca identificarea gradului de promovare a perspectivei
de gen in procesul educational, precum si evaluarea nivelului de valorificare a perspectivei
de gen in instituti de Tnvatamant (scoala primara, gimnaziala, liceu); - aplicarea de
chestionare adresate elevilor, avand drept scop evaluarea gradului de perceptie a

problematicii de gen atat in mediul scolar, cat si in cel extragcolar.
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b) Organizarea unei campanii de sensibilizare si informare in randul elevilor din
invatamantul preuniversitar in vederea cresterii gradului de constientizare si informare a
acestora cu privire la semnificatia si importanta respectarii dreptului la nediscriminare i
egalitate de sanse pentru toti.

c) Valorificarea concluziilor si propunerilor studiilor existente in domeniul promovarii
perspectivei de gen in educatie, prin: - recomandari specifice necesare a fi
introduse/valorificate in elaborarea tuturor programelor scolare; - recomandari specifice
pentru procesul de proiectare si de evaluare a manualelor gcolare si a altor auxiliare
didactice.

d) Includerea in cadrul setului complementar de criterii de evaluare externa a calitatji
unitatilor de invatamant a unor criterii privind egalitatea de sanse intre femei si barbati.

e) Dezvoltarea de activitati de formare continua a cadrelor didactice in domeniul
egalitatii de sanse intre femei si barbati (programe de formare continua, alte activitati de
dezvoltare profesionala si personala).

2. Piata muncii

2.1. Promovarea perspectivei de gen in politicile de ocupare, mobilitate si migratie a
fortei de munca

a) Organizarea de seminare de formare si congstientizare in domeniul egalitatii de
sanse intre femei si barbati destinate angajatilor din institutii si autoritati publice cu atributii
in elaborarea politicilor de ocupare, mobilitate si migratie a fortei de munca.

b) Realizarea unei analize a impactului de gen al crizei economice asupra participarii
femeilor si barbatilor pe piata muncii, cu accent pe: - analiza diferentelor de gen cu privire
la participarea pe piata muncii formala (ocupare, somaj, somaj de lunga durata, somaj in
randul tinerilor si persoanelor inalt calificate) si informala, evaluarea segregarii pietei
muncii din perspectiva de gen, precum si a evolutilor acestora in functie de ciclul
economic (de crestere sau de recesiune); - impactul masurilor de austeritate asupra
participarii femeilor si barbatilor pe piata muncii; - analiza dimensiunii de gen a masurilor
de stimulare economica si evaluarea consecintelor acestora asupra participarii femeilor si
barbatilor pe piata muncii.

2.2. Cresterea gradului de constientizare cu privire la prevederile legale din domeniul

egalitatii de sanse intre femei si barbati
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a) Organizarea de seminare de formare si constientizare in domeniul egalitatii de
sanse intre femei si barbati destinate inspectorilor de munca care asigura aplicarea si
respectarea prevederilor legale in domeniul egalitatii de sanse si de tratament intre femei
si barbati, conform atributiilor prevazute de acestea.

b) Realizarea unui studiu in scopul identificarii si evaluarii situatiilor de discriminare pe
criteriul de sex care intervin in procesul de dezvoltare profesionala, cu doua componente: -
accesul egal la promovare a femeilor care revin pe piata muncii dupa perioade prelungite
de ingrijire a copiilor si altor membri de familie dependenti; - elaborarea unui set de
recomandari pentru imbunatatirea si completarea cadrului legislativ si a practicilor utilizate
de departamentele de resurse umane.

2.3. Cresterea gradului de constientizare cu privire la diferenta salariala intre femei si
barbati

a) Organizarea de reuniuni de sensibilizare a angajatorilor din mediul privat cu privire la
importanta reducerii diferentei salariale intre femei si barbati.

2.4. Cresterea gradului de constientizare privind concilierea vietjii profesionale cu viata
familiala si cea privata

a) Organizarea unei campanii de informare si constientizare cu privire la principalele
instrumente favorabile concilierii vietii profesionale cu viata familiala si cea privata: -
incurajarea firmelor private de a asigura servicii de tipul day-care pentru copii angajatilor; -
sustinerea programelor de lucru flexibile pentru angajatii care, in familie, au in ingrijire
copii si alte persoane dependente; - munca invizibila a femeilor (ocupatii, stil de viata,
invizibilitate etc.); - sustinerea si incurajarea parteneriatului dintre femei si barbati in viata
privata si asumarea responsabilitatilor de ingrijire a copiilor si de catre barbat;.

2.5. Incurajarea integrarii pe piata muncii a femeilor apartinand grupurilor vulnerabile la
fenomenul discriminarii

a) Incheierea de parteneriate cu ONG-uri sau alte entititi interesate in vederea
accesarii de fonduri externe nerambursabile din bugetul aprobat fiecarei institutii/autorita;
publice implicate, in limita fondurilor alocate cu aceasta destinatie, pentru implementarea
de proiecte vizdnd imbunatatirea situatiei femeilor apartinand grupurilor vulnerabile la
fenomenul discriminarii.

3. Participarea echilibrata la decizie
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3.1. Monitorizarea participarii echilibrate a femeilor si barbatilor la procesul de decizie

a) Realizarea de studii, analize privind participarea echilibrata a femeilor si a barbatilor
in procesul de decizie, economic, politic, social si cultural.

4. Abordarea integratoare de gen

4.1. Introducerea perspectivei de gen in politicile nationale

a) Implicarea activa a CONES in implementarea si multiplicarea tuturor activitatilor din
Strategie si Planul general de actiuni pe perioada 2014-2017 pentru implementarea
Strategieli

b) Formarea in domeniul egalitatii pe criteriul de sex a membrilor CONES

c) Organizarea de evenimente de congtientizare si sensibilizare cu privire la beneficiile
bugetarii de gen si a facilitatilor fiscale pentru companiile care furnizeaza servicii de day-
care angaijatilor in scopul realizarii egalitatii de sanse intre femei si barbati.

5. Violenta de gen

5.1. Combaterea fenomenului de harfuire si harfuire sexuala la locul de munca

a) Elaborarea unei analize cu privire la formele de manifestare si amploarea
fenomenului de hartuire si hartuire sexuala la locul de munca in companii din Romania si
cu privire la procedurile si practicile utilizate de acestea in vederea prevenirii $i gestionarii
situatiilor de hartuire si hartuire sexuala la locul de munca,;

b) Organizarea unei campanii de informare si constientizare in randul angajatorilor si a
angajatilor cu privire la efectele negative ale comportamentelor de harfuire si hartuire
sexuala la locul de munca.

5.2. Combaterea fenomenului de violenta de gen

a) Organizarea unei campanii de sensibilizare si congtientizare a populatiei cu privire la

violenta de gen.

Discriminarea directa si indirecta

Discriminarea clasica este un tip de tratament inegal sau nedrept, aplicat unei
persoane, datorat diferentelor de gen, etnie, varsta, tara de origine etc. Specific
discriminarii este ca ceea ce se imputa nu este adresat trasaturilor de personalitate ale
persoanei care devine tinta discriminarii, ci caracteristicilor grupului din care aceasta face

parte. Dintre formele clasice de discriminare, de departe cele mai raspandite sunt
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discriminarea de varsta, de gen, rasiala sau etno-culturala. Mai noi sunt discriminarile pe
baza orientarii sexuale, a bolilor potential transmisibile (HIV, de exemplu), handicapului,
discriminarea geografica (aceasta fiind o varianta a celei etno-culturale).

Discriminarea clasica rezulta din adoptarea unor comportamente stereotipice. In unele
cazuri, unele stereotipii sunt confundate cu diferentele functionale sau de model cultural.
Conform Directivei europene nr. 41/2010 a Parlamentului European si a Consiliului,
discriminarea directa este definita ca fiind situatia in care o persoana este tratata mai putin
favorabil din motive legate de sex in comparatie cu o alta persoana care este, a fost sau ar
fi intr-o situatie comparabila. in conformitate cu art. 4 din Legea nr. 202/2002:

- prin discriminare directa se intelege situatia in care o persoana este tratata mai putin
favorabil, pe criterii de sex, decéat este, a fost sau ar fi tratata alta persoana intr-o situatie
comparabila [lit. a)];

- prin discriminare indirecta se intelege situatia in care o 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 [lit. b)]; Astfel, Directiva nr. 2000/78 [art. 1
si 2 par. 1 si 2 lit. a)] interzice si discriminarea direct datorita unui handicap la lucratorului,
ceea ce norma mentionatd nu o face. In acelasi sens, Curtea de Justitie a statuat ca
aceeasi directiva are ca obiect eliminarea oricaror forme de discriminare bazate pe
handicap in ceea ce priveste angajarea sau prestarea muncii, precum gi concedierea.

De asemenea, constituie discriminare directa, conform art. 2 par. 2 lit. a) din Directiva
nr. 2000/43/CE a Consiliului, din 20 iunie 2000, referitoare la punerea in aplicare a
efectului egalitatii de tratament intre persoane fara deosebire de rasa sau origine etnica,
declaratiile publice ale unui angajator prin care anunta ca nu va angaja salariati care au o
anumita origine etnica sau rasiala. Discriminarea indirecta, prin urmare, este o forma de
discriminare care nu este evidenta la prima vedere. Desi anumite practici, reguli sau
politici sunt aparent corecte si neutre, ele pot ascunde tratamente diferite si nedrepte
pentru persoane apartinand diferitelor categorii sociale si pot leza drepturile acestora.

Discriminarea indirecta apare atunci cand practici, politici sau proceduri ale unei

organizatii, au efectul de a dezavantaja oameni care impartasesc anumite caracteristici
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protejate, chiar daca acest lucru nu este mentionat intr-o forma explicita ca in cazul
discriminarii directe.

Diferentierea prin gen a oamenilor este o realitate obiectiva, fundamentata pe baze
biologice si pe natura interactiunilor sociale dintre cele doua genuri. Plasarea femeilor,
respectiv a barbatilor in anumite locuri de munca este preferata pe baza unor pe calitati
specifice unui gen, dar trebuie sa recunoastem ca exista o serie de stereotipii culturale
referitoare la angajarea anumitor genuri in anumite locuri de munca. Secretara,
educatoarea, femeia de serviciu, asistenta medicala ar fi mai potrivite sa fie de genul
feminin, in mentalul colectiv.

Discriminarea de gen directa face referire la aplicarea unui tratament clar defavorizant
unei persoane de un anumit sex pe motiv de apartenenta la acel sex, comparativ cu
tratamentul aplicat unei alte persoane de sex diferit intr-un context similar (salarii inegale
pentru aceleasi atributii sau starea de graviditate). Conform jurisprudentei europene si
nationale, discriminarea bazata pe starea de graviditate, respectiv maternitate este
incadrata in categoria criteriului sex.

Discriminarea de gen indirecta, se manifesta prin aplicarea unor criterii sau practici, in
apartenenta neutre care prin efectele sale ajunge sa afecteze persoanele de un anumit
sex, spre exemplu cerintele specifice stipulate in cadrul anunturilor de recrutare care
dezavantajeaza femeile. Discriminarea in raporturile de munca este rezultatul esecului
inregistrat pe piata fortei de munca, ce a dat nastere unor inechitati in distribuirea
veniturilor, acestea din urma fiind alineate prin intermediul legislatiei si al regulamentelor
din domeniu. Asadar, discriminarea in raporturile de munca se refera la tratamentul inegal
aplicat lucratorului pe diferite criterii, cum sunt: religia, varsta, originea sociala,
nationalitatea, etnia, handicapul. in acest sens, este discriminare in raporturile de munca
si daca politicile si regulile aplicate de catre angajator au un impact discriminatoriu asupra
unui angajat sau unui grup de angajati.

Hartuirea la locul de munca in ultima perioada de timp se vorbeste de asa numitul
mobbing - forma de violenta psihologica la locul de munca exercitata asupra unui salariat
cu scopul de a fi determinat sa isi prezinte demisia. Mobbing-ul presupune izolarea celui
vizat si impiedicarea lui de a-si indeplini sarcinile de serviciu, crearea unui mediu ostil,

nefavorabil, imposibil pentru continuarea activitatji.
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Mobbing-ul poate presupune:

- impiedicarea angajatului de a-si indeplini sarcinile de serviciu pe care le are conform
fisei postului, acestea fiind repartizate altor salariati sau chiar eliminate din structura
functionala a unitatii;

- izolarea fata de colegi (mutarea intr-un alt birou sau loc de munca) fara posibilitatea
celui afectat de a intra in contact cu alfi angajati; - neconvocarea la actiunile organizate
(sedinte, analize, consfatuiri) de catre managerii unitatii sau seful direct etc.;

- ridiculizarea celui vizat de catre colegi sau sefi ierarhici, fiind posibile si agresiunile
fizice sau harfuirea sexuala etc.

Cu ocazia incetarii contractului poate fi incalcata demnitatea in munca in situatia unei
concedieri abuzive, a nerestituirii carnetului de munca, a neacordarii drepturilor material
cuvenite etc.

Combaterea hartuirii si a violentei la locul de munca constituie o preocupare
materializata in Acordul cadru european, semnat la 26 aprilie 2007 de Confederatia
Europeana a Sindicatelor (CES), Uniunea Europeana a intreprinderilor mestesugaresti si a
intreprinderilor mici si mijlocii (BUSINESSEUROPE, UEAPME) si Centrul european al
intreprinderilor mici si mijlocii cu participare publica (CEEP).

Obiectivul acordului este prevenirea si, daca este cazul, gestionarea problemelor
referitoare la cazurile de intimidare, harfuire sexuala si violenta fizica la locul de munca.
Acordul condamna toate formele de hartuire si violenta si confirma responsabilitatea
angajatorului de a proteja lucratorii impotriva acestora. Companiile din Europa sunt invitate
sa adopte o politica de toleranta zero fata de un astfel de comportament si sa defineasca
proceduri pentru rezolvarea eventualelor cazuri de hartuire si violenta.

Potrivit Acordului, formele de hartuire si violenta la locul de munca pot fi:

- de natura fizica, psihologica si/sau sexuala, sa constituie incidente izolate sau tipuri
de comportament cu un caracter mai sistematic, sa se manifeste intre colegi, intre
superiori si subordonati sau sa fie exercitate de catre parii terte precum clienti, pacientj,
elevi etc., sa varieze de la cazuri minore de lipsa de respect, la actiuni mult mai grave,

inclusiv fapte penale care necesita interventia autoritatilor publice.

Obiectivul acordului este:
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- sa sporeasca nivelul de sensibilizare si de intelegere a angajatorilor, lucratorilor si a
reprezentantilor acestora cu privire la harfuire si la violenta la locul de munca,

- sa ofere angaijatorilor, lucratorilor si reprezentantilor acestora de la toate nivelele un
cadru orientat spre actiune pentru a identifica, preveni si gestiona problemele legate de
hartuire si de violenta la locul de munca. Hartuirea are loc atunci cand unul ori mai mulii
lucratori ori persoane cu functii de conducere sunt abuzate, amenintate si/sau umilite in
mod repetat si deliberat in situatii legate de munca, iar violenta se produce cand aceleasi
persoane sunt agresate in situatiile mentionate.

Hartuirea si violenta pot fi exercitate de una sau mai multe persoane cu funciii de
conducere sau lucratori in scopul ori avand ca efect incalcarea demnitatii unei persoane
cu functii de conducere sau a unui lucrator, avand consecinte daunatoare asupra sanatatji
persoanei in cauza si/sau generand un mediu de lucru ostil.

Hartuirea morala (mobbingul) - una dintre cele mai frecvente tensiuni ce privesc

raporturile de munca afecteaza anual peste 12 milioane de lucratori din Uniunea
Europeana.
In literatura de specialitate din alte tari este consacrat termenul de mobbing (preluat din
domeniul psihologiei) "care desemneaza fenomenul de intimidare specific locurilor de
munca, o forma de harfuire sistematica la locurile de munca unde un lucrator este atacat
sau stigmatizat de colegi sau superiori prin intermediul zvonurilor, insinuarii, intimidarii,
umilintei, discreditarii i izolarii, implicand colegi sau superiori care ataca un angajat {inta si
il supun unei hartuiri psihologice caracterizate prin, discreditare, atacuri personale, abuz
emotional, marginalizare, discriminare si izolare. Mobbingul este, asadar, forma specifica
de hartuire psihologica la locul de munca care ameninta atat bunastarea cét si abilitatea
profesionala a victimelor".

Curtea de casatie franceza a refinut ca reprezinta o atingere a demnitatii
salariatului, o harfuire morala, fapta angajatorului (persoana fizica) de a i se adresa jignitor
acestuia: ca sufera de o boala grava, de ulcer in putrefactie, incontinente, de cancer, care
determina impregnarea hainelor sale cu mirosuri ce provoaca greata.

Insa, faptele susceptibile de a constitui o hartuire morala trebuie sa aiba un caracter

repetat, iar ca obiect sau efect degradarea conditilor de munca de natura sa aduca
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atingere drepturilor salariatului si demnitatii sale, de a-i altera sanatatea fizica si mentala
ori de a-i compromite viitorul profesional.

Angajatorul este obligat sa nu aduca atingere drepturilor fundamentale ale
persoanei. Harfuirea morala sau cea sexuala, discriminarea pe orice motiv etc. reprezinta
incalcari ale demnitatii in munca. Respectarea obligatiei poate avea loc nu numai cu
ocazia executarii contractului, ci si cu cea a incheierii sau incetarii acestuia. Aflati intr-o
asemenea situatie, salariatii se afla intr-un conflict de munca privind executarea
contractului individual de munca, dupa caz, modificarea sau suspendarea lui (art. 266 C.
muncii), a carei solutionare revine instantelor judecatoresti [art. 269 alin. (1) C. muncii; art.
208 din Legea dialogului social nr. 62/2011]. Astfel, salariatul are posibilitatea sa se
adreseze instantei competente, solicitdnd incetarea incalcarii dreptului sau, acordarea
drepturilor materiale sau banesti cuvenite. Hartuirea sexuala este incriminata ca
infractiune in Cod penal, art. 223, astfel ca: "pretinderea in mod repetat de favoruri de
natura sexuala in cadrul unei relatii de munca sau al unei relatii similare, daca prin aceasta
victima a fost intimidata sau pusa intr-o situatie umilitoare, se pedepseste cu inchisoare de
la 3 luni la un an sau cu amenda".

Este foarte dificil sa identifici efectele negative produse de discriminare pe piata
fortei de munca, desi sindicatele sau patronatele se lupta pentru a sparge aceste bariere
impuse grupurilor minoritare sau femeilor, ori negrilor. Discriminarea nu este o atitudine, ci
un act, un comportament negativ, determinat doar de apartenenta categoriala a unui caz
singular. Mai mult decat un drept de sine-statator, nediscriminarea apare ca fiind
modalitatea concreta de exercitare a celorlalte drepturi. De altfel, principiul egalitatii a fost
inteles intotdeauna ca reprezentand un "drept la egalitatea drepturilor”, el adaugandu-se
drepturilor fundamentale care nu numai ca trebuie respectate cu strictete, dar si exercitate

in conditii de deplina egalitate.



