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MANUAL

pentru promovarea egalitatii intre femei si barbati pe piata muncii

1. INTRODUCERE

e Egalitatea de gen — obiectiv al oricarei societati democratice

e Obiectivul general al egalitatii de gen — crearea unei societati cu aceleasi oportunitati,
drepturi si obligatii pentru femei si barbati

e Obiectivul manualului — ofera o baza teoretica pentru organizatii, si creeaza legatura
dintre informatii teoretice si exemple practice pentru a facilita desfasurarea de activitati

concentrate pe problematica de gen.

1.1 Obiectivul Manualului

Egalitatea de gen trebuie sa constituie un obiectiv central al oricarei societati
democratice care doreste sa creeze drepturi cetatenesti depline si egale pentru toti si este
intrinsec legata de dezvoltarea durabila a acesteia, fiind vitala pentru punerea in practica
a drepturilor omului. Genul implica roluri, responsabilitati, constrangeri si privilegii
construite social care sunt atribuite sau impuse femeilor si barbatilor intr-o anumita
cultura. Atitudinile si caracteristicile referitoare la gen, rolul jucat de barbati si femei si
asteptarile referitoare la ei variaza de la o societate la alta si se schimba de la o epoca la

alta. Faptul ca atitudinile fata de gen sunt construite de societate inseamna si ca ele se
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pot modifica astfel incat sa duca la crearea unei societati mai echitabile si mai juste si a
unei democratii echilibrate din punctul de vedere al genului.

Obiectivul de ansamblu al egalitatii de gen este crearea unei societati in care atat
femeile cat si barbatii se bucura de aceleasi oportunitati, drepturi si obligatii in toate
sferele vietii. Putem afirma ca exista egalitate intre femei si barbati atunci cand ambele
sexe sunt capabile sa imparta in mod egal puterea si influenta; sa aiba oportunitati egale
in ceea ce priveste independenta financiara prin munca si prin intemeierea propriei
afaceri; sa se bucure de acces egal la educatie si de oportunitatea de a-si dezvolta
deprinderile si talentele; sa imparta responsabilitatea pentru casa si copii si sa fie liberi de
orice fel de constrangeri, intimidari si acte de violenta referitoare la gen atat acasa cat si
la locul de munca.

Acest manual isi propune sa abordeze problematica egalitatii de gen printr-o
analiza teoretica si practica la nivel national si european, adresandu-se tuturor actorilor
din acest domeniu. Obiectivul Manualului este pe de o parte de a oferi informatii din
domeniul egalitatii de gen care sa creasca capacitatea organizatiilor de a desfasura
activitati concentrate pe problematica de gen, iar pe de alta parte sa faca legatura dintre
informatii teoretice si exemple practice care sa permita beneficiarilor sa desfasoare actiuni
pe problematica egalitatii de gen.

Manualul cuprinde o abordare generala, putand fi un punct de referinta atat pentru
autoritatile publice cat si pentru organismele private care aplica masurile politicilor privind

egalitatea de sanse intre femei si barbat;.

1.2 Statutul femeii in societate

De-a lungul timpului a crescut ponderea numarului femeilor pe piata muncii, atat la
nivel national céat si international. Aceasta crestere a ponderii femeilor incluse pe piata
muncii a fost rezultatul coordonarii politicilor si legislatiei.

In Romania, datele din ultimii 50 de ani arata ca in ansamblul populatiei procentajul

femeilor s-a situat in medie peste 50%. Daca in domeniul ocuparii, la sfarsitul anului
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1999, femeile reprezentau 46,2% din totalul populatiei ocupate®, ceea ce releva totusi o
tendinta de diminuare a diferentelor, alte date vin sa completeze si sa nuanteze aceasta
imagine. Salariile din sectoarele in care proportia femeilor este majoritara in randul
angajatilor sunt mai mici decéat cele ale barbatilor care detin ponderea.

Datele comparabile pentru Romania din 2007 arata ca rata de activitate in randul
femeilor era de 47,50%. Aceasta rata este apropiata de media UE-15, dar a scazut de
atunci, ajungand la 46,60% in 2009.

Agenda Sociala Reinnoita in axa prioritara Lupta impotriva discriminarii, ,se
centreaza in principal pe tratamentul egal intre femei gi barbati, mai ales prin promovarea
accesului femeilor pe piata muncii si plata egald pentru barbati si femei”. Toate statele

membre UE sunt obligate sa avanseze in aceasta directie.

! Institutul National de Statistica, Anuarele Statistice.
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2. CADRUL LEGAL

2.1 Egalitatea de sanse in legislatia europeana

¢ Universalitatea dreptului la egalitate si a protectiei impotriva discriminarii

e Egalitatea de gen — drept fundamental in cadrul Consiliului Europei si al Uniunii
Europene

e Tratatul de la Roma (1957) — principiul remunerarii egale pentru munca egala

e Tratatul de la Amsterdam (1997) — principiul nediscriminarii pe criteriu de sex

e Carta drepturilor fundamentale ale UE (2000) — interzice discriminarea pe motive de
sex

e Directiva 76/207/CEE — principiul egalitatii de tratament dintre femei si barbati in ceea
ce priveste accesul la incadrarea in munca, la formarea si la promovarea profesionala,
precum si conditiile de munca

e Directiva 86/613/CEE — principiul egalitatii de tratament intre femei si barbati care
desfagoara activitati independente, inclusiv agricole precum si protectia maternitatii;
abrogata de Directiva 2010/41/UE a Parlamentului European si a Consiliului din 7 iulie
2010 privind aplicarea principiului egalitatii de tratament intre barbatii si femeile care
desfasoara activitate independenta

e Directiva 92/85/CEE - introducerea de masuri pentru promovarea Tmbunatatirii
securitatii si a sanatatii la locul de munca in cazul lucratoarelor gravide, care au nascut
de curand sau care alapteaza

e Directiva 2000/78/EC — de creare a unui cadru general in favoarea egalitatii de
tratament in ceea ce priveste incadrarea in munca si ocuparea fortei de munca;
definitia discriminarii directe si indirecte

e Directiva 2006/54/CE — principiul egalitatii de sanse si al egalitatii de tratament intre
barbati si femei in materie de incadrare in munca; denumita si directiva de reformare

intrucat a simplificat si modernizat cadrul legislativ existent
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e Comunicarea Comisiei Europene intitulatd Foaia de parcurs pentru egalitatea intre
femei si barbati 2006-2010 — 6 axe prioritare de actiune in UE in domeniul egalitatii de
gen

e Directiva 2010/18/EU de punere in aplicare a Acordului-cadru revizuit privind
concediul pentru cresterea copilului (JOL 68, 18.3.2010, p. 13)

e Carta femeilor (2010) — cinci domenii prioritare de actiune

e Strategia pentru egalitate intre femei si barbati 2010-2015

Declaratia Universala a Drepturilor Omului si Conventia Natiunilor Unite privind
eliminarea tuturor formelor de discriminare recunosc dreptul la egalitate in fata legii si
protectia impotriva discriminérii ca fiind drepturi universale. In acelasi timp, Organizatia
Internationala a Muncii interzice discriminarea in ceea ce priveste incadrarea in munca si
ocuparea fortei de munca.

In cadrul organizatiei Consiliului Europei, egalitatea de gen reprezintd o parte
integranta a drepturilor omului si un criteriu pentru democratie. Articolul 14 din Conventia
Europeana a Drepturilor Omului (CEDO) a stabilit inca din 1950 interzicerea discriminarii
bazata pe sex in relatie cu drepturile cuprinse in Conventie. Protocolul 12 la Conventie,
intrat in vigoare in aprilie 2005 reprezinta un important pas inainte in procesul de
consolidare a egalitatii dintre barbati si femei prin asigurarea unei interdictii generale a
discriminarii de catre orice autoritate publica, inter alia pe motive de sex, in ceea ce
priveste exercitarea oricarui drept prevazut de lege si nu numai drepturile si libertatile
inscrise in CEDO.

Cel mai important instrument juridic pentru drepturile sociale si economice
garantate de Consiliul Europei, Carta Sociala Europeana (Revizuitd) consolideaza
egalitatea dintre femei si barbati, aratand in articolul 20 ca ,in vederea exercitarii efective
a dreptului la egalitate de sanse gi de tratament in materie de angajare si de profesie fara
discriminare in functie de sex, partile se angajeaza sa recunoasca acest drept si sé ia
masurile adecvate pentru a asigura $i a promova aplicarea sa” in ceea ce priveste

accesul la angajare, protectia impotriva concedierii, si reintegrarea profesionala, orientare
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si formare profesionala, recalificarea si readaptarea profesionala, conditile de angajare si
de munca, inclusiv salarizarea, evolutia carierei, inclusiv promovarea.

Dreptul la egalitate de sanse este un drept fundamental si in cadrul Uniunii
Europene, in acest sens fiind luate toate masurile necesare pentru combaterea
discriminarii si promovarea egalitatii intre femei si barbati.

Cadrul normativ in materie de egalitate si discriminare a fost creat pornind de la
principiul liberei circulatii a lucratorilor stipulate in Tratatul de la Roma (1957). Conform
acestui principiu este interzisa discriminarea angajatilor din statele membre pe motive de
nationalitate. Tot atunci a fost introdusa aplicarea principiului retributiei egale pentru
munca egala.

Tratatul de la Amsterdam (1997) permite adoptarea de catre statele membre ale
Comunitatii Europene a tuturor mijloacelor adecvate pentru a lupta impotriva discriminarii
pe motive de sex, rasa, etnie, religie, convingeri, dizabilitati, varsta sau orientare sexuala.

Un alt document de baza al UE in care este stipulat dreptul la egalitate de sanse
este Carta Drepturilor Fundamentale ale Uniunii Europene (2000). Tn acest document se
stipuleaza faptul ca toate persoanele sunt egale in fata legii si se interzice orice forma de
discriminare, in special discriminarea pe motive de sex, rasa, culoare, origine etnica sau
sociala, caracteristici genetice, limba, religie sau convingeri, politica sau de alta natura,
apartinand unei minoritati nationale, proprietate, nastere, handicap, varsta sau orientare
sexuala.

De-a lungul timpului au fost emise o serie de acte normative la nivelul Uniunii
Europene pentru implementarea principiului egalitatii de sanse pe piata muncii.

Principalul document care a reglementat punerea in aplicare a principiului egalitatji
de tratament intre femei si barbati in statele membre a fost Directiva 207 din 1976.

Ariile in care se aplica aceasta Directiva sunt?:

e Accesul la incadrarea in munca;

e Promovarea si formarea profesional3a;

% Directiva 76/207/CEE a Consiliului din 9 februarie 1976 privind punerea in aplicare a principiului egalitatji
de tratament intre barbati si femei in ceea ce priveste accesul la incadrarea in munca, la formarea si la
promovarea profesionala, precum si conditile de munca, art. 1, al. 1
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e Conditiile de munca;
e Securitatea sociala.

Principiul egalitatii de tratament este definit in aceasta Directiva ca inexistenta
oricarei discriminari pe criterii de sex care priveste, direct sau indirect, in special starea
civild sau familial&®.

In 1986 Consiliul a emis o Directivd (86/613/CEE)9 privind aplicarea principiului
egalitatii de tratament intre barbati si femei care desfasoara activitati independente,
inclusiv agricole, precum si protectia maternitatii. Aceasta directiva se aplica atat
lucratorilor independenti, inclusiv agricultorilor si membrilor profesiilor liberale, cat si
sotilor acestora, daca nu sunt salariafi sau asociati, dar contribuie la activitatea
lucratorului independent.

Conform Directivei, statele membre trebuie sa ia masurile necesare astfel incat sa
nu existe diferente in ceea ce priveste conditiile de constituire a unei societati intre soti
fata de conditiile aplicabile pentru constituirea unei societati intre persoane
necasatorite.

De asemenea, pe durata intreruperii activitatii profesionale datorate graviditatii sau
maternitatii, statele membre trebuie sa asigure accesul lucratorilor de sex feminin, dar si
al sotilor de sex feminin ai lucratorilor independentj, la:

- Servicii care asigura nlocuiri temporare sau acces la servicii sociale nationale
existente; sau

- Prestatii in bani in cadrul unui regim de securitate sociala sau al oricarui alt
sistem de protectie sociala.

Directiva 86/613/CEE a fost abrogata si inlocuita cu Directiva 2010/41/UE a
Parlamentului European si a Consiliului din 7 iulie 2010 privind aplicarea principiului
egalitatii de tratament intre barbatii si femeile care desfasoars o activitate independents.*

Directiva 92/85/CEE a Consiliului® stabileste masurile de promovare a imbunétatirii

securitatii si sanatatii la locul de munca in cazul lucratoarelor gravide, care au nascut de

® Directiva 76/207/CEE a Consiliului din 9 februarie 1976 privind punerea in aplicare a principiului egalitatji
de tratament intre barbati si femei in ceea ce priveste accesul la incadrarea in munca, la formarea si la
promovarea profesionald, precum si conditile de munca, art. 2, al. 1.

*JO L 180, 15.7.2010.
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curand sau care alapteaza. Conform acestei Directive, angajatorii trebuie sa evalueze
orice risc pentru securitatea sau sanatatea lucratoarelor, precum si orice efect posibil
asupra sarcinii sau alaptarii si sa decida asupra masurilor care trebuie luate pentru

evitarea acestor riscuri. intre masurile care ar putea fi luate de angajatori se regasesc:

modificarea temporara a conditiilor de munca;

modificarea programului de lucru a respectivei angajate;

schimbarea locului de munc3;

acordarea unei dispense pentru perioada necesara protectiei si securitatii
sanatatii angajatei, in conformitate cu legislatia nationala.

Alte prevederi ale acestei Directive se refera la:

- interdictii de expunere ale lucratoarelor gravide, care au nascut de curand sau
care alapteaza;

- munca de noapte;

- concediul de maternitate;

- acordarea de dispense pentru consultatii prenatale;

- interzicerea concedierii;

- drepturi legate de contractul de munca;

- masuri privind apararea drepturilor lucratoarelor gravide, care au nascut de
curand sau care alapteaza.

Directiva Consiliului 2000/78/EC din 27 noiembrie 2000 are ca obiectiv stabilirea
unui cadru general de combatere a discriminarii pe motive de apartenenta religioasa sau
convingeri, handicap, varsta sau orientare sexuala in ceea ce priveste incadrarea in
munca si ocuparea fortei de munca in vederea punerii in aplicare, in statele membre, a
principiului egalitatii de tratament®.

In cadrul acestei Directive au fost definiti termenii “discriminare directd” si

“discriminare indirecta”, termeni transpusi apoi si in legislatia romaneasca.

> Directiva 92/85/CEE a Consiliului din 19 octombrie 1992 privind introducerea de masuri pentru
promovarea imbunatatirii securitatii si a sanatatii la locul de munca in cazul lucratoarelor gravide, care au
nascut de curand sau care alapteaza.

® Art. 1, Directiva Consiliului 2000/78/EC de creare a unui cadru general in favoarea egalitatii de tratament
in ceea ce priveste incadrarea in munca si ocuparea fortei de munca.
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Discriminarea directa apare atunci cand, intr-o anumita situatie, o persoana este
tratata mai putin favorabil decat este tratata o alta persoana intr-o situatie asemanatoare;
acest tratament nefavorabil 1i este aplicat persoanei pe motive de apartenenta religioasa
ori convingeri, handicap, varsta sau orientare sexuala.

Discriminarea indirecta apare atunci cand o dispozitie, un criteriu sau o practica
aparent neutra creeaza la un moment dat un dezavantaj unei persoane in raport cu alta
persoana pornind de la motive care {in de religia, convingerile, handicapul, orientarea
sexuala sau varsta persoanei.

Prevederile acestei Directive sunt aplicabile atat institutiilor publice, cat si celor
private din Statele membre in ceea ce priveste recrutarea personalului, angajarea,
orientarea, formarea profesionalad, afilierea la diferite organizatii ale angajatilor sau ale
patronatului.

Daca exercitarea unei profesii presupune solicitarea legitima a anumitor
caracteristici, cum ar fi varsta, gen, apartenenta religioasa, etc. iar aceste caracteristici
devin cerinte profesionale esentiale si determinante, atunci acest tratament diferentiat nu
este considerat discriminare.

Directiva 2006/54/CE’ (de reformare) garanteaz& punerea in aplicare a principiului
egalitatii de sanse si de tratament intre barbati si femei in ceea ce priveste incadrarea in
munca si munca realizata de acestia. Aceasta directiva simplifica si modernizeaza
legislatia existenta, facand-o mai accesibila pentru societatea aflata intr-o continua
schimbare.

Acest document a stabilit dispozitiile pentru aplicarea principiului egalitatii de sanse
in ceea ce priveste accesul la munca, promovare, formare profesionala, conditiile de
munca, remunerarea si sistemele profesionale de securitate sociala, precum si masurile

concrete de aplicare a acestui principiu de catre statele membre.

’ Directiva 2006/54/CE a Parlamentului European si a Consiliului din 5 iulie 2006 privind punerea in aplicare
a principiului egalitatii de sanse si al egalitatii de tratament intre barbati si femei in materie de incadrare in
munca si de munca (reformd), J.O nr. L 204/2006, p. 23 — 36.

10



<

Instrumente Structurale
2014 -2020

UNIUNEA EUROPEANA

Proiect cofinantat din Fondul Social European prin Programul Operational Capital Uman 2014-2020
Axa prioritara 3: Locuri de munca pentru toti; Operatiunea compozita 3.1, 3.2, 3.3, 3.4, 3.5 si 3.6
Titlul proiectului: Parteneriate pentru stimularea angajabilitatii si locuri de munca inovatoare

Numar contract: POCU/298/3/14/121663

De asemenea, acest document prevede dreptul remunerarii egale pentru munca
egala prestata de femei si barbati si interzice plata diferentiata in functie de sex pentru
aceeasi munca.

in Comunicarea Comisiei Europene intitulatd “Foaia de parcurs pentru egalitatea
intre femei si barbati 2006-2010”° sunt stabilite sase axe prioritare pentru actiunile UE in
domeniul egalitatii de gen pentru perioada 2006-2010, precum si obiectivele si actiunile ce
trebuie intreprinse in acest sens:

1. independenta economica egala pentru femei si barbati
. reconcilierea vietii private cu viata profesionala
. reprezentare egala in procesul decizional
. eradicarea tuturor formelor de violenta bazata pe gen

. eliminarea stereotipurilor de gen

o o1 A WD

. promovarea egalitatii de gen in politicile externe si de dezvoltare.

Rolul acestei Comunicari este acela de a reintari angajamentul CE in ceea ce
priveste lupta impotriva tuturor formelor de discriminare, dar responsabilitatea principala
in garantarea acestui drept apartine statelor membre intrucat actiunile trebuie intreprinse,
in principal, la nivel national.

Principalele obiective legate de piata muncii stabilite Tn acest document se refera
la:

- atingerea ratei de 60% privind angajarea femeilor, tinta stabilita in Strategia
Lisabona,;

- eliminarea diferentelor de remunerare intre femei si barbati; conform acestei
comunicari, femeile au remuneratii cu 15% mai mici decat barbatii;

- cresterea numarului de femei antreprenor; in medie, doar 30% dintre
antreprenorii din UE sunt femei;

- crearea si implementarea programelor de lucru flexibile pentru femei si barbati

pentru a sprijini reconcilierea vietji profesionale cu cea familiala;

8 Comunicarea Comisiei catre Parlamentul European, catre Consiliu, catre Comitetul Social si Economic si
catre Comitetul Regiunilor intitulata “Foaia de parcurs pentru egalitatea intre femei si barbati 2006-20107,
COM (2006) 92 final, http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/site/en/com/2006/com2006_0092en01.pdf.

11
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- furnizarea de servicii de ingrijire de calitate pentru copii, pentru varstnici si pentru
persoanele cu dizabilitati pentru a echilibra viata profesionala cu responsabilitatile
familiale ale angajatilor;

- eliminarea stereotipurilor de gen de pe piata muncii.

"9 vine

Comunicarea“Combaterea diferentelor de remunerare intre femei si barbati
in continuarea obiectivelor stabilite in “Foaia de parcurs pentru egalitatea intre femei si
barbati 2006-2010”. In acest document este explicat indicatorul diferenta de remunerare
(pay gap); acest indicator masoara diferenta relativa dintre castigurile salariale medii brute
pe ora ale femeilor si barbatilor in cadrul economiei in ansamblu®®.

Diferenta de salarizare are un impact major asupra statutului femeilor, cu atat mai
mult cu cat ele sunt oricum mai expuse riscului de saracie. Are consecinte asupra
alegerilor pe care femeile le fac in legatura cu viata profesionala si viata de familie, dar
are consecinte si dupa incheierea vietii profesionale, dupa pensionare.

In acest sens, Comisia isi reintareste angajamentul privind lupta pentru reducerea
diferentelor nejustificate de remunerare intre femei si barbati si solicita sprijinul Statelor
membre, dar si al partenerilor sociali si al altor actori importanti, in combaterea acestor
diferente.

Directivele din 2010 privind dreptul la concediul de crestere a copilului** si lucratorii
care desfisoard o activitate independentd®® continud procesul de modernizare al
legislatiei UE. Cea dintai directiva isi propune ameliorarea cadrului general pentru un
echilibru mai mare intre viata profesionala si viata privata. Aplicarea directivei revizuite
privind femeile care desfasoara activitati independente ar trebui sa elimine un obstacol
major in calea antreprenoriatului feminin. Tinerele femei ar trebui, de asemenea, sa
beneficieze de importanta din ce in ce mai mare acordata antreprenoriatului ca fiind una

dintre competentele de baza pe care scolile ar trebui sa le transmita elevilor.

® Comunicarea Comisiei catre Parlamentul European, cétre Consiliu, citre Comitetul Social si Economic si
catre Comitetul Regiunilor intitulatda “Combaterea diferentelor de remunerare intre femei si barbaf”,
COM(2007) 424 final.

10 Idem, pg. 2.

11 Directiva 2010/18/EU de punere in aplicare a Acordului-cadru revizuit privind concediul pentru cresterea
copilului (JO L 68, 18.3.2010, p. 13).

12 A se vedea nota de subsol 4.
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Pentru o mai buna promovare a principiului egalitatii intre barbati si femei, Comisia

13 tn care subliniaza necesitatea de a lua in considerare

a adoptat in 2010 Carta Femeilor
egalitatea de gen in toate politicile sale, propunand cinci domenii prioritare de actiune.

Cele cinci domenii prioritare definite sunt: independenta economica egala,
remuneratie egala pentru aceeasi munca si prestarea unei munci echivalente, egalitatea
in luarea de decizii, demnitate, integritate si incetarea violentei bazate pe gen, egalitatea
de sanse intre femei si barbati in cadrul actiunilor externe.

Strategia pentru egalitate intre femei si barbati 2010-2015' este un alt document
strategic al UE, reprezinta programul de lucru al Comisiei pentru perioada 2010-2015 si
urmeaza abordarea dubla care imbina initiative specifice si integrarea principiului egalitatji
intre femei si barbati in toate politicile si activitatile UE. Strategia identifica actiuni in cinci
domenii prioritare definite Tn Carta femeilor si un sector care abordeaza aspecte
transversale. Pentru fiecare domeniu prioritar sunt descrise actiuni cheie destinate

stimularii schimbarii, precum si realizarii de progrese.

3 Comunicarea Comisiei - Un angajament consolidat in favoarea egalitatii dintre femei si barbati - O carta a
femeii, Declaratie a Comisiei Europene cu ocazia Zilei Internationale a Femeii 2010, In vederea
comemorarii celei de-a 15-a aniversari a adoptarii unei Declaratii si platforme de actiune in cadrul
Conferintei mondiale a ONU privind femeile, de la Beijing si a celei de-a 30-a aniversari a Conventiei ONU
privind eliminarea tuturor formelor de discriminare impotriva femeilor, Bruxelles, 5.3.2010 , COM(2010) 78
final.

* Comunicare A Comisiei Catre Parlamentul European, Consiliu, Comitetul Economic Si Social European
Si Comitetul Regiunilor, Strategie pentru egalitatea intre femei si barbati 2010-2015, Bruxelles, 21.9.2010
COM(2010) 491 final.
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2.2 Egalitatea de sanse in legislatia nationala

« Competenta in domeniul egalitatii de sanse — Ministerul Muncii, Familiei si Proteciiei
Sociale (HG 728/2010)
* Constitutia

- Egalitatea intre cetateni fara deosebire de sex (inter alia) (art. 4 alin 2)

- Egalitatea de sanse intre femei si barbati in ceea ce priveste ocuparea funciiilor si
demnitatilor publice civile sau militare (art. 16 alin 3)

- Nediscriminarea in functie de gen in ceea ce priveste remunerarea (art. 41 alin 4)
» Codul Muncii — principiul egalitatii de tratament in cadrul relatiilor de munca
» Ordonanta 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare
* Legea 202/2002 — pentru promovarea egalitatii de sanse intre femei si barbati, in
vederea eliminarii tuturor formelor de discriminare pe criteriul de sex

- Definitia legala a egalitatii de sanse

- Egalitatea de sanse si de tratament in domeniul relatiilor de munca

- Obligatia pentru angajatori de a introduce in regulamentele interne prevederi care
sa interzica discriminarea pe criterii de sex,
» Ordonanta de urgenta 96/2003 privind protectia maternitatii la locul de munca,
* Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 148/2005 privind sustinerea familiei in vederea
cresterii copilului si OUG 111/2010 privind concediul si indemnizatia lunara pentru
cresterea copiilor,
« Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 67/2007* privind aplicarea principiului egalittii
de tratament intre barbati si femei in cadrul schemelor profesionale de securitate sociala
« Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 61/2008° privind implementarea principiului
egalitatii de tratament intre femei si barbati in ceea ce priveste accesul la bunuri si servicii

si furnizarea de bunuri si servicii,

!> Aprobat prin Legea 44/2008.
® Publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea |, nr. 385 din 21 mai 2008, aprobata cu modificari prin
Legea nr. 62/2009.
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« Strategia nationala pentru egalitate de sanse intre femei si barbati pentru perioada
2010-2012 precum si Planul general de actiuni pentru implementarea ei
 Organizarea institutionala

- Agentia nationala pentru egalitate de sanse intre femei si barbati — directia pentru
egalitate de sanse intre femei si barbati in MMFPS

- Comisia nationala in domeniul egalitatii de sanse intre femei si barbati (CONES)

- Comisiile judetene in domeniul egalitatii de sanse intre femei si barbati (COJES)

Analizandu-se stadiul armonizarii legislatiei romane cu acquis-ul comunitar in
domeniul egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati, se poate afirma ca
legislatia romana acopera prevederile fundamentale ale legislatiei comunitare,
reglementarile acesteia fiind transpuse in mare parte in legislatia nationala prin acte

normative care permit respectarea drepturilor persoanelor.

2.2.1 Competenta in domeniul egalitatii de sanse

Prin Hotararea Guvernului nr. 728/2010 Ministerul Muncii, Familiei si Protectiei
Sociale a devenit autoritatea care elaboreaza politicile nationale si planurile nationale de
actiune ale Guvernului si coordoneaza aplicarea acestora in domeniul egalitatii de sanse
intre femei si barbati. Tot Ministerul primeste si reclamatiile sau plangerile cu privire la
incalcarea dispozitiilor referitoare la principiul egalitati de sanse si de tratament intre
femei si barbati si al nediscriminarii dupa criteriul de sex, de la persoane fizice, persoane
juridice, institutii publice si private si le trimite autoritatilor competente in vederea
solutionarii gi aplicarii sanctiunii. De asemenea Ministerul este cel care avizeaza
proiectele de acte normative initiate de celelalte autoritaii in vederea integrarii si

respectarii principiului egalitatii.
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2.2.2 Cadrul legislativ

Constitutia consacra inca din primele sale articole principiul egalitatii. Astfel, in
articolul 4 intitulat Unitatea poporului si egalitatea intre cetateni in alin. 2 se afirma ca
Romania este patria comuna si indivizibila a tuturor cetatenilor sai, fara deosebire de
rasa, de nationalitate, de origine etnica, de limba, de religie, de sex, de opinie, de
apartenenta politici, de avere sau origine socialad. In art. 16 (Egalitatea in drepturi) alin. 1
din Constitutie se prevede ca: Cetatenii sunt egali in fata legii si a autoritatilor publice, fara
privilegii si fara discriminari iar in alin. 3 este garantata egalitatea de sanse intre femei si
barbati in ceea ce priveste ocuparea funcitiilor si demnitatilor publice, civile sau militare.
Articolul 41 (Munca si protectia sociala a muncii) alineatul 4 consacra principiul
nediscriminarii pe criteriul genului in ceea ce priveste remunerarea si prevede ca la
munca egala femeile au salariu egal cu barbatji.

Codul Muncii — Legea nr. 53/2003 cu modificarile si completarile ulterioare n
articolul 5 alineatul 1 statueaza ca in cadrul relatiilor de munca functioneaza principiul
egalitatii de tratament fata de toti salariatii si angajatorii. in alineatul 2 al aceluiasi articol
sunt enumerate criteriile pe care pot fi intemeiate acte de incalcare a principiului egalitatji,
acestea fiind sex, orientare sexuala, caracteristici genetice, varsta, apartenenta nationala,
rasa, culoare, etnie, religie, optiune politica, origine sociala, handicap, situatie sau
responsabilitate familiala, apartenenta sau activitate sindicala. OUG. 55/2006 a introdus
un nou alineat la art. 6 care prevede ca pentru munca egala sau de valoare egala este
interzisa orice discriminare bazata pe criteriul de sex cu privire la toate elementele si
conditiile de remunerare.

Articolul 27 care impune obligativitatea efectuarii controlului medical la angajarea
in munca prevede la alineatul 5 ca este interzisa solicitarea testelor de graviditate la
angajarea in munca.

Articolul 39 alin. 1 enumera drepturile salariatilor mentionand la litera d) dreptul la
egalitate de sanse si de tratament.

Articolul 59 interzice concedierea pe criterii de sex, orientare sexuala, caracteristici

genetice, varsta, apartenenta nationala, rasa, culoare, etnie, religie, optiune politica,
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origine sociald, handicap, situatie sau responsabilitate familiala, apartenenta ori activitate
sindicala. Articolul 60 continua protectia impotriva concedierii pe durata in care femeia
salariata este gravida, in masura in care angajatorul a luat cunostinia de acest fapt
anterior emiterii deciziei de concediere, pe durata concediului de maternitate, pe durata
concediului pentru cresterea copilului in varsta de pana la 2 ani sau, in cazul copilului cu
handicap, pana la implinirea varstei de 3 ani.

Un act normativ important pentru consacrarea principiului egalitati de gen il
constituie Ordonanta 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de
discriminare, cu modificarile si completarile ulterioare, care include in definirea®’
discriminarii si criteriul genului. Criteriul genului apare pe tot parcursul ordonantei
incriminand orice comportament activ sau pasiv care prin efectele pe care le genereaza
favorizeaza sau defavorizeaza ori supune unui tratament injust sau degradant o
persoana, un grup de persoane sau o comunitate. Conform art. 5 criteriul sexului nu poate
conditiona participarea la o activitate economica, alegerea sau exercitarea libera a unei
profesii. Constituie contraventie discriminarea unei persoane pe acest motiv intr-un raport
de munca sau protectie sociala, cu exceptia cazurilor prevazute de lege.

Ordonanta face o enumerare exhaustiva a domeniilor de aplicare a dispozitiilor
sale referindu-se la:

a. incheierea, suspendarea, modificarea sau incetarea raportului de munca;

b. stabilirea si modificarea atributiilor de serviciu, locului de munca sau a salariului;
c. acordarea altor drepturi sociale decat cele reprezentand salariul;

d. formarea, perfectionarea, reconversia si promovarea profesional3;

e. aplicarea masurilor disciplinare;

f. dreptul de aderare la sindicat si accesul la facilitatile acordate de acesta;

g. orice alte conditii de prestare a muncii, potrivit legislatiei in vigoare.

" 0G 137/2000, art. 2 (1) Potrivit prezentei ordonante, prin discriminare se intelege orice deosebire,
excludere, restrictie sau preferinta pe baza de rasa, nationalitate, etnie, limba, religie, categorie sociala,
convingeri, sex, orientare sexuald, varsta, 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 cultura sau in
orice alte domenii ale vietii publice.
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Ordonanta precizeaza insa ca aplicarea principiului egalitatii de sanse in aceste
domenii nu poate ingradi actiunea unui angajator de a refuza angajarea unei persoane
care nu corespunde cerintelor ocupationale in domeniul respectiv, cu conditia ca refuzul
sa nu constituie un act de discriminare in intelesul ordonantei, masura sa fie justificata de
un scop legitim iar metodele de atingere a scopului sa fie adecvate si necesare.

Legea cadru care reglementeaza egalitatea de gen o reprezinta Legea 202/2002,
republicata in 2007 consacrata promovarii egalitatii de sanse intre femei si barbati, in
vederea eliminarii tuturor formelor de discriminare pe criteriul de sex. Art. 1 alin. 2
defineste egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati ca fiind luarea in
considerare a capacitatilor, nevoilor si aspiratiilor diferite ale persoanelor de sex masculin,
si respectiv feminin si tratamentul egal al acestora. Art. 2 enumera domeniile in care se
aplica masurile pentru promovarea egalitatii de sanse intre femei si barbati: domeniul
muncii, educatiei, sanatatii, culturii si informarii, politicii, participarii la decizie, furnizarii si
accesului la bunuri si servicii, precum si in alte domenii reglementate prin legi speciale.

Nu sunt considerate discriminari masurile speciale prevazute de lege pentru
protectia maternitatii, nasterii si alaptarii, actiunile pozitive pentru protectia anumitor
categorii de barbati sau femei. Este permisa diferenta de tratament bazata pe o
caracteristica de sex in situatia in care aceasta reprezinta o cerinta profesionala specifica,
determinata de natura activitatilor profesionale specifice.

In domeniul muncii, egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati este
asigurata prin accesul nediscriminatoriu la alegerea ori exercitarea libera a unei profesii
ori activitati, angajare si promovare in ierarhia profesionala, venituri egale pentru munca
de valoare egala, informare si consiliere profesionala, programe de initiere, calificare,
perfectionare, specializare si recalificare profesionala, conditii de munca ce respecta
normele de sanatate si securitate in munca, conform prevederilor legislatiei in vigoare,
beneficii care nu sunt de natura salariala, precum si la sistemele publice si private de
securitate sociala,organizatii patronale, sindicale, organisme profesionale, prestatii si

servicii sociale acordate conform legii.
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Legea reglementeaza egalitatea de sanse intre femei si barbati avand o
aplicabilitate generala, pentru toate persoanele atat in sectorul public cat si in cel privat.
Ea prevede obligativitatea pentru angajatori a introducerii in requlamentele interne de
organizare si functionare a dispozitiilor care sa interzica discriminarea pe criterii de sex.
De asemenea, angajatii beneficiaza de dreptul permanent la informare asupra drepturilor
pe care le au prin afisare in locuri vizibile.

Legea cuprinde prevederi care reglementeaza protectia maternitatii, harfuirea sau
harfuirea sexuala, accesul la educatie, servicii de sanatate, cultura, participarea femeilor
la conducere si decizie, respectarea principiului egalitatii de sanse in mass media.

Ordonanta de urgentd 96/2003 privind protectia maternitatii la locul de munca
reglementeaza situatia femeilor insarcinate si a mamelor, lauze sau care alapteaza, care
au raporturi de munca sau de serviciu cu un angajator. Ordonanta face o aplicare a
principiului egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati oferind protectie
impotriva discriminarilor atunci cand femeile sunt gravide, sunt in concediu de
maternitate, sunt in concediu parental (prevederile sunt valabile si pentru barbatii care
decid sa beneficieze de acest concediu), se reintorc la lucru. in toate aceste perioade
angajatele trebuie sa beneficieze de aceleasi oportunitati ca si ceilalti, ca de exemplu
mariri de salariu, bonusuri, comisioane, oportunitati de training si de dezvoltare, evaluari
si oportunitati de promovare, informatii despre alte aspecte organizationale care le pot
afecta.

Ordonanta ofera un mecanism in trei pasi pentru a asigura sanatatea si securitatea
la locul de munca in situatii de maternitate si de graviditate astfel incat angajatele sa
continue sa lucreze eficient pentru angajator: prevenirea riscurilor, descoperirea si
indepartarea riscurilor, prevederi speciale.

O parte importanta a acestui act normativ o reprezinta protectia impotriva
concedierii. Astfel, potrivit Ordonantei este interzisa incetarea unilaterala de catre

angajator a raporturilor de munca in cazul angajatei gravide sau al angajatei gravide
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aflata in concediu de risc maternal*®

, pentru motive care au legatura directa cu starea sa.
Exceptie de la aceasta interdictie face situatia concedierii ca urmare a reorganizarii
judiciare sau a falimentului angajatorului.

Concedierea angajatelor gravide, care au nascut recent (aflate in concediu de
maternitate sau postnatal), precum si femeile sau barbatii angajati care se afla in
concediu parental (de crestere si ingrijire a copiilor in varsta de pana la 2 ani), este
interzisa de lege. Angajatele care se intorc la lucru din concediul de maternitate sau din
concediul parental (in aceasta categorie pot intra si barbatii) nu pot fi concediati pentru o
perioada de cel putin 6 luni.

Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 148/2005 privind sustinerea familiei in
vederea cresterii copilului aprobata cu modificari si completari, prin Legea nr. 7/2007 cu
modificarile si completarile ulterioare prevede dreptul parintilor de a beneficia de concediu
pentru cresterea copilului in varsta de pana la 2 ani sau in cazul copilului cu handicap, de
pana la trei ani precum si de o indemnizatje lunara. De la 1 ianuarie 2011, OUG 148/2005
a fost inlocuita de OUG 111/2010 privind concediul si indemnizatia lunara pentru
cresterea copiilor.

Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 67/2007*° privind aplicarea principiului
egalitatii de tratament intre barbati si femei in cadrul schemelor profesionale de securitate
sociala reglementeaza masurile pentru aplicarea principiului egalitatii de tratament intre
barbati si femei in schemele profesionale de securitate sociala al caror scop este de a
furniza salariatilor sau persoanelor care desfasoara activitati independente prestatii
menite sa suplimenteze ori sa inlocuiasca prestatiile prevazute de sistemul general public
de securitate sociald, indiferent daca apartenenta la aceste scheme este obligatorie sau
facultativa. Prevederile acestei ordonante se aplica populatiei active, inclusiv persoanelor

g ot

boala, maternitate, accident sau somaj involuntar, persoanelor care cauta un loc de

8 Art. 21 al. 1 lit. a si b, OU nr. 96/2003 privind protectia maternitatii la locurile de munca, publicatd in
Monitorul Oficial Partea I, nr.750 din 27 octombrie 2003, modificat prin art. 1, punctul 7 din Legea nr. 25 din
5 martie 2003, publicata in Monitorul Oficial nr. 214 din 11 martie 2004.

19 Aprobata prin Legea 44/2008.
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munca, pensionarilor, persoanelor cu handicap, persoanelor care au dobandit o
invaliditate, precum si cele care revendica drepturile in numele lor, in conditiile legii.
Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 61/2008*° privind implementarea
principiului egalitatii de tratament intre femei si barbati in ceea ce priveste accesul la
bunuri si servicii si furnizarea de bunuri si servicii, stabileste cadrul pentru combaterea
discriminarii bazate pe criteriul de sex in ceea ce priveste accesul la bunuri si servicii si
furnizarea de bunuri si servicii, in vederea punerii in practica a principiului egalitatii de
tratament. Prevederile ei se aplica tuturor persoanelor fizice si juridice din sectorul public
sau privat, inclusiv organismelor publice, care furnizeaza bunuri si servicii aflate la
dispozitia publicului, independent de persoana in cauza, si care sunt oferite in afara vietii

private si familiale si privesc tranzacfiile care se deruleaza in acest cadru.

2.2.3 Planificarea actiunilor in domeniul egalitatii de sanse

Strategia nationala pentru egalitate de sanse intre femei si barbati 2010-2012 si

Planul general de actiuni

Strategia nationala pentru egalitate de sanse intre femei si barbati pentru perioada
2010-2012 precum si Planul general de actiuni pentru implementarea ei au fost aprobate
prin Hotararea Guvernului 237 din 24 martie 2010.

Asemeni documentului strategic anterior, strategia pentru perioada 2010-2012 isi
propune sa raspunda prin masuri si activitati concrete situatiilor problematice care au fost
identificate de-a lungul timpului pe anumite directii de interventie specifice, precum:
educatia, piata muncii, viata sociala, roluri si stereotipuri de gen, participarea la procesul
de luare a deciziilor.

Strategia a fost elaborata in contextul mentinerii in societatea roméaneasca a

discriminarii pe criteriu de sex in societate si a diferentelor intre sexe in ceea ce priveste

2 publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 385 din 21 mai 2008, aprobata cu modificari prin
Legea nr. 62/2009
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accesul, participarea si implicarea pe piata muncii, la nivelul vietii sociale, politice,
economice si culturale.

Strategia porneste de la obiectivele si prioritatile specifice stabilite prin Programul
de Guvernare 2009-2012 in capitolul 9, Familia, protectia copilului gi egalitate de sanse.
Aceste prioritati au in vedere promovarea participarii active a femeii la luarea deciziei si in
structurile de reprezentare publica, cresterea capacitatii institufionale pentru
implementarea politicilor de gen, crearea sistemului national care sa promoveze politicile
privind egalitatea de sanse pe piata muncii bazate pe fondurile structurale, introducerea
unei reprezentari minimale a femeilor in Parlament si in primele doua linii ierarhice ale
Guvernului incepand cu ciclul electoral 2012.

Punctele vulnerabile ale egalitatii de gen identificate in strategie sunt gradul scazut
de constientizare asupra politicilor de egalitate de sanse in administratia publica si in
mass-media, lipsa unor prevederi coerente referitoare la solutionarea plangerilor si
reclamatiilor referitoare la discriminarea de gen. Aceste vulnerabilitati sunt completate de
amenintarile exercitate de criza economica, dinamica pietei muncii, promovarea deficitara
a campaniilor sociale in mass-media.

Obiectivul general al strategiei consta in imbunatatirea cadrului de implementare a
politicilor de egalitate de gen in vederea atingerii de facto a egalitatii intre femei si barbati
la toate nivelurile vietii economice, sociale, politice si culturale. Obiectivele specifice
constau in: introducerea perspectivei de gen in educatia formala si non-formala,
combaterea stereotipurilor de gen din sistemul de invatamant, reducerea diferentelor de
gen in salarizare, incurajarea concilierii vietii de familie cu cea profesionala, promovarea
perspectivei de gen in viata sociala, sensibilizarea mass-mediei cu privire la principiul
egalitatii de sanse intre femei si barbati, participarea echilibrata a femeilor si barbatilor la
toate nivelurile de luare a deciziilor, implementarea si monitorizarea indicatorilor dezvoltati
potrivit Platformei de actiune de la Beijing, evaluarea Planului de actiuni pentru
implementarea Strategiei pentru perioada 2010-2012 de toate institutile cu
responsabilitati in domeniu.

Fiecarui obiectiv specific din strategie ii corespunde un set de actiuni menite sa

raspunda punctual acelui obiectiv. Astfel pentru atingerea obiectivului privind integrarea
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perspectivei de gen in educatie, atat la nivel formal cat si la nivel informal se au in vedere
incheierea unui protocol de colaborare cu Ministerul Educatiei, Cercetarii, Tineretului i
Sportului, elaborarea unui ghid de integrare a perspectivei de gen in activitatea
prescolara, realizarea unor programe de formare pe egalitate de gen pentru personalul
didactic din invatamantul prescolar.

In vederea combaterii stereotipurilor de gen din sistemul de invatamant strategia
propune ca actiuni menite sa raspunda acestui obiectiv organizarea de campanii de
informare Tn domeniul egalitatii de sanse pentru elevii de liceu, elaborarea si diseminarea
de materiale informative adaptate particularitatii grupului tinta (elevii si studentii).

Reducerea diferentelor de gen in salarizare va fi abordata prin organizarea de
conferinte nationale pe tema rolului politicilor de reducere a diferentei salariale intre femei
si barbati, cu participarea organizatiilor sindicale, asociatiilor patronale precum si a
reprezentantilor mediului de faceri, elaborarea si editarea de materiale promotionale si
informative, promovarea in presa a evenimentelor organizate de ANES.

Pentru incurajarea concilierii vietii de familie cu viata profesionala strategia are in
vedere organizarea unei campanii de informare si constientizare pentru tati cu privire la
nevoia implicarii acestora in cresterea si educatia propriilor copii, editarea unui ghid cu
modele de conciliere a vietii de familie cu cea profesionala si cu prevederi legislative, care
sa fie distribuit la nivel national, incheierea unui protocol de colaborare privind egalitatea
de sanse cu partenerii sociali si implicarea acestora in actiunile de congtientizare si
popularizare a problematicii de egalitate de gen.

Promovarea perspectivei de gen in viata sociala urmeaza a fi desfasurata prin
organizarea de evenimente care sa marcheze Ziua internationala a femeii si Ziua
internationala a barbatului, Ziua tatalui, Ziua mamei, Ziua internationala a familiei, Ziua
internationala pentru eliminarea violentei impotriva femeilor.

in vederea sensibilizarii mass-mediei in problematica egalititii de gen, Strategia
are in vedere incheierea unui Protocol de colaborare cu Clubul Roman de Presa,
Consiliul National al Audiovizualului, realizarea unui diagnostic privind impactul presei
video asupra constructiei rolurilor si stereotipurilor de gen, realizarea de reuniuni cu

Ziarigtii.
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Pentru implementarea si monitorizarea indicatorilor dezvoltati potrivit Platformei de
actiune de la Beijing - stabilirea unei retele de culegere de date cantitative si calitative de
la membrii CONES/COJES (comisia judeteana in domeniul egalitatii de sanse intre femei
si barbati) cu scopul realizarii unei raportari anuale, organizarea unei conferinte anuale de
prezentare a raportului privind implementarea si monitorizarea indicatorilor dezvoltati

potrivit Platformei de actiune de la Beijing.

2.2.4 Organizare institutionala

Legea 202/2002 a prevazut infiinfarea Agentiei Nationale pentru Egalitatea de
Sanse intre Femei si Barbati ca principala autoritate publica abilitata sa promoveze
principiul egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati si sa asigure integrarea
activa a problematicii de gen in politicile si programele nationale. Aceasta era prevazuta
sa functioneze ca organ de specialitate al administratiei publice centrale, cu personalitate
juridica, in subordinea Ministerului Muncii, Familiei si Egalitati de Sanse. Agentia
evalueaza si avizeaza planurile de actiune pe care celelalte autoritati publice sunt obligate
sa le elaboreze semestrial atat in politica de gestiune a resurselor umane cat si in
politicile specifice domeniului de activitate. Catre ea sunt raportate anual progresele
obtinute de fiecare autoritate, ea elaborand la randul ei analize si rapoarte privind
participarea femeilor si barbatilor la activitatea decizionala, in administratia publica, la
nivel central si local, in sfera economica sociala si politica.

Conform legii, Agentia are rolul de a elabora si aplica strategia si politicile
Guvernului in domeniul egalitatii, de a armoniza cadrul legislativ in domeniul egalitatii cu
reglementarile Uniunii Europene, de a asigura reprezentarea statului roman pe plan intern
si extern in domeniul sau de activitate, si de autoritate de stat prin care se asigura
integrarea activa si vizibila a perspectivei de gen in toate politicile si programele nationale.
Agentia asigura de asemenea respectarea si exercita controlul asupra aplicarii
prevederilor Legii 202/2002 prin institutiile care au in responsabilitate aplicarea de masuri
privind egalitatea de sanse.
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Prin Hotarérea Guvernului nr.728 din 21 iulie 2010 pentru modificarea si
completarea Hotararii Guvernului nr. 11/2009 privind organizarea si functionarea
Ministerului Muncii, Familiei si Protectiei Sociale (MMFPS), Agentia Nationala pentru
Egalitate de Sanse intre femei si barbati a fost reorganizata devenind Directia egalitate de
sanse intre femei si barbati in cadrul MMFPS, in subordinea directa a ministrului.

Tot prin legea 202/2002 a fost infiintata si Comisia nationala in domeniul egalitatii
de sanse intre femei si barbati (CONES), a carei activitate este coordonata de
presedintele Agentiei care este si presedintele CONES. Aceasta a preluat atributiile
Comisiei consultative interministeriale in domeniul egalitatii de sanse intre femei si barbati
(CODES). CONES este alcatuita din reprezentanti ai ministerelor si altor organe de
specialitate ale administratiei publice din subordinea Guvernului, ai organizatiilor
sindicale, ai asociatjilor patronale, reprezentative la nivel national, precum si reprezentanti
ai organizatiilor neguvernamentale cu activitate recunoscuta in domeniu. CONES asigura
coordonarea activitatii comisiilor judetene in domeniul egalitatii de sanse intre femei si
barbati (COJES), ea se reuneste trimestrial si analizeaza rapoartele periodice transmise
de comisiile judetene si decide asupra masurilor necesare pentru eliminarea deficientelor
constatate in domeniul egalitati de sanse si de tratament. Presedintele Agentiei are
obligatia de a prezenta semestrial comisiilor parlamentare pentru egalitate de sanse
raportul privind activitatea desfasurata si utilizarea fondurilor bugetare si extrabugetare,
precum si planul anual de masuri elaborate de fiecare institutie membra CONES pentru
promovarea egalitatii de sanse intre femei si barbati. Prin HG 728/2010 se prevede ca si
coordonator al activitatii egalitatii de sanse intre femei si barbati ca fiind Presedintele

Comisiei Nationale in domeniul egalitatii de sanse intre femei si barbati.
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3. MECANISM PENTRU APLICAREA PRINCIPIULUI EGALITATII DE
SANSE PE PIATA MUNCII

» Stereotipurile de gen — limiteaza accesul pe piata muncii
* Accesul la un loc de munca — mai dificil pentru femei
» Recrutarea femeilor si barbatilor in functie de tipul de contract reflecta de asemenea
situatii de inegalitate — femeile incheie mai mult decat barbatii contracte pe durata
determinata sau cu timp de lucru partial
* Liniile de actiune pentru promovarea egalitatii de sanse in procesul de recrutare

- Evitarea discriminarii in selectarea personalului

- Dezvoltarea unei culturi care valorifica egalitatea

- Formarea persoanelor din functile de conducere pentru a promova cultura
egalitatii
* Segregarea profesionala si segregarea sectoriald intre femei si barbati
* Principiul remunerarii egale pentru munca egala
* Diferenta de remunerare — afecteaza indeosebi femeile (17,8% in medie in UE)
» Discriminarea directa si indirecta
+ Cadrul normativ european si national consacra principiul nediscrimindrii in ceea ce
priveste remunerarea
* Flexibilizarea timpului de lucru — sprijina concilierea vietii profesionale cu viata de
familie; moduri de flexibilizare
* Hartuirea sexuala la locul de munca — afecteaza obiectivitatea procesului de promovare,

formare, salarizare
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3.1 Stereotipuri de gen pe piata muncii

Stereotipul este rezultatul unui proces de selectie si de sistematizare, prin care se
generalizeaza la un ansamblu de indivizi aceleasi opinii simplificate la extrem, uneori
pana la caricatura.

Cel mai frecvent, stereotipurile de gen sunt definite ca sisteme organizate de
credinte si opinii Tn legatura cu caracteristicile femeilor si barbatilor, precum si cu
presupusele calitati ale masculinitatii si feminitatii. Stereotipurile de gen sunt consensuale
si au un larg nivel de acceptabilitate sociala (traditii, cutume).

Stereotipurile de gen functioneaza descriptiv si prescriptiv. Ele

- descriu si promoveaza norme in legatura cu caracteristicile asociate unui anumit
gen,

- fac parte dintr-un sistem larg de credinte despre gen care influenteaza perceptiile
despre cele doua sexe,

- se manifesta printr-un orizont complex de asteptari la nivel social.

Stereotipurile diferd de prejudecati care sunt idei preconcepute pe care si le face
cineva asupra unui lucru, adoptate fara cunoasterea directa a faptelor. O prejudecata este
un rationament eronat deoarece procesul de rationare este incomplet suspendat inainte
de a fi finalizat. Ca si stereotipurile, ele justifica o luare de pozitie fata de o persoana si au
un caracter non rational afectiv.

In ceea ce priveste participarea femeilor pe piata muncii s-au inregistrat progrese
in atitudinea societatii. Cu toate acestea, persistd o serie de stereotipuri privind
inferioritatea femeilor (de exemplu in abilitatea de a ocupa functii de decizie), fapt care
produce o fracturéa vizibila intre viata de familie s i dezvoltarea profesionala a acestora. in
cadrul Sondajului “Perceptii si atitudini ale populatiei Roméniei fatd de fenomenul de
discriminare™ , doar 15% dintre respondenti s i-au exprimat dezacordul cu privire la
faptul ca este mai mult datoria barbatului de a aduce bani in casa si mai mult datoria

femeii de a se ocupa de treburile casei si de familie.

?! Realizat n iunie 2008 la solicitarea Consiliului National pentru Combaterea Discriminarii.
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La locul de munca, stereotipurile pot furniza raspunsuri complexe referitoare la o
persoana cu privire la competente, educatie, potential profesional, pozitia pe care merita
sa o ocupe, performanta pe care o poate obtine la locul de munca, s .a.m.d. n acest caz
raspunsurile nu sunt date de contactul direct cu persoana in cauza ci de activarea
stereotipurilor proprii despre categoria din care persoana respectiva face parte.

Cercetarile efectuate arata ca stereotipurile limiteaza integrarea pe piata muncii.
Multe dintre persoane sunt reticente in ceea ce priveste ocuparea locului lor de munca cu
categorii de persoane “indezirabile”(persoane apartindnd unei minoritati etnice, sexuale,
etc..).

Prejudecatile si atitudinile discriminatorii raman larg raspandite si fata de femei,
inclusiv in ceea ce priveste asumarea de noi roluri in sfera profesionala si in viata publica.
39% din populatia intervievata mentine stereotipul conform caruia barbatul este cel care
conduce familia, iar deciziile, firesc, trebuie sa 1i apartina. Femeia are insa si ea, un rol
bine determinat in zona privata, conform perceptiei a aproape jumatate dintre subiecii
Barometrului discriminarii, realizat de Metro Media Transilvania: este responsabila cu
treburile casei, cu sarcinile domestice. In plan profesional, aproape 1/3 dintre respondenti
considera ca este dreptul barbatului sa beneficieze de un loc de munca atunci cand
situatia economica diminueaza oportunitatile de angajare. Barbatii raman cei care au
dreptul, in principal, s& isi asume roluri de conducere si in zona publica, profesionald. Tn
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 careia femeilor le este, oricum, frica de mari responsabilitati, in randul a 1

din 4 respondenti din cadrul aceleiasi cercetari a Metro Media Transilvania®.

2 Barometrul de opinie privind Sursa: Intoleranta, discriminare,discriminarea in Romania. autoritarism n
opinia publica. Metro Media Transilvania, 2004
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3.2 Accesul pe piata muncii si procedurile de recrutare si selectie

3.2.1 Aspecte conceptuale

In analiza modului de acces la un loc de munca trebuie s& pornim de la definirea
unor concepte cum, ar fi: ocuparea fortei de munca, rata somajului, timpul de cautare a
unui loc de munca.

In cadrul ocuparii fortei de munca exista doi indicatori importanti:

- Rata de activitate® a populatiei in varstd de munca (15-64 ani) care reprezinta
ponderea populatiei active in varsta de munca in totalul populatiei de aceeasi varsta,
exprimata procentual.

- Rata de ocupare?®® reprezinta raportul dintre populatia ocupata si populatia totala
in varsta de 15-64 de ani, exprimat procentual.

Rata somajului, conform Biroului International al Muncii, reprezinta raportul dintre
numarul somerilor definiti conform criteriilor Biroului International al Muncii si populatia
activa totala, exprimat procentual.

Timpul de cautare a unui loc de munca este perioada parcursa de femeia sau

barbatul aflat in situatie de somaj pana la gasirea unui loc de munca.

% Indicatorii ocuparii s i formarii profesionale, utilizati la nivel national, www.mmuncii.ro, Eurostat — Labour
Force Survey.

Anuarul Statistic 2009, Capitolul 3 Piata Fortei de Munca, Institutul National de Statistica
http://www.insse.ro/cms/files/Anuar%20statistic/03/03%20 Piata%20fortei%20de%20munca_ro.pdf
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3.2.2. Statistici privind ocuparea fortei de munca®

Prezentul subcapitol prezinta statistici recente ale Uniunii Europene (UE) privind
ocuparea fortei de munca, inclusiv o analizd bazatda pe dimensiuni socioeconomice:
statisticile privind ocuparea fortei de munca indica diferente considerabile in functie de
sex, varsta si nivelul de studii atins. De asemenea, exista diferente considerabile intre
statele membre ale UE pe piata muncii.

Statisticile privind piata muncii sunt esentiale pentru multe politici ale UE dupa
introducerea unui capitol privind ocuparea fortei de munca in Tratatul de la Amsterdam in
1997. Rata de ocupare a fortei de munca, cu alte cuvinte procentajul de persoane
angajate din totalul populatiei in varsta de munca, este un indicator social cheie utilizat in

scopuri analitice pentru studiul evolutiilor de pe pietele muncii.

Principalele rezultate statistice

Ratele de ocupare a fortei de munca in functie de sex, varsta si nivel de studii

In 2016, rata de ocupare a fortei de munca din UE-28 pentru persoanele cu varsta
cuprinsa intre 20 si 64 de ani, astfel cum a fost masurata in cadrul anchetei UE asupra
fortei de munca (LFS a UE), a fost de 71,1 %, fiind cea mai mare medie anuala
inregistrata vreodata pentru UE. Cu toate acestea, in spatele acestor medii pot fi
observate diferente mari intre tari (a se vedea Harta 1). Singurul stat membru cu o rata
mai mare de 80 % este Suedia (81,2 %). Acest lucru este valabil si in cazul statelor AELS
Islanda (87,8 %) si Elvetia (83,3 %).

25 Date extrase in iunie 2017. Cele mai recente date: Informatii suplimentare Eurostat, Tabele principale si
Baza de date: septembrie 2018.
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Harta 1: Rata ocuparii fortei de munca, categoria de varsta cuprinsa intre 20 si 64
de ani, 2016 (%)

Sursa: Eurostat

Din grupul de tari cu rate situate la nivelul de 70 % fac parte Regatul Unit, Franta si
Germania. Grupul cuprinde o zona care se intinde de la Irlanda, in partea de vest, pana in
Ungaria, in partea de est, incluzand si cele trei state baltice, Finlanda si Portugalia. Tarile
cu rate situate la nivelul de 60 % formeazd doud clustere: unul vest-
mediteraneean/adriatic (Spania, Italia si Croatia), iar celalalt, la granita de est a UE, de la
capatul sudic al Marii Baltice pana la capatul sud-vestic al Marii Negre (Polonia, Slovacia,
Romania, Bulgaria). in plus, acest grup de tari include si Belgia. in cele din urmé&, gasim
un grup sud-balcanic/caucazian cu rate inferioare nivelului de 60 % (fosta Republica
iugoslava a Macedoniei, Grecia si Turcia).
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Figura 1 prezinta evolutia ratei de ocupare a fortei de munca pentru barbati si
femei incepand cu 1993. Una dintre caracteristicile cele mai vizibile este decalajul redus
al ratelor ocuparii fortei de munca dintre acestia. In majoritatea cazurilor, acesta rezultd
din cresterea ratelor de ocupare a fortei de munca in randul femeilor (de exemplu, in
Spania si in Tarile de Jos), dar exista cazuri in care decalajul mai redus provine mai ales
din scaderea ratei de ocupare a fortei de munca in randul barbatilor (Grecia si Cipru). De
asemenea, intr-un grup de tari, evolutia ratelor de ocupare a fortei de munca pentru
barbati si femei se reflecta reciproc, crednd un decalaj stabil intre ratele de ocupare a
fortei de muncéa pentru femei si barbati. Aceasta este situatia, de exemplu, in Republica
Ceha (un decalaj de 19,1 puncte procentuale in 1998 si de 16,0 puncte procentuale in
2016) si in Suedia (2,9 puncte procentuale in 1996 si 3,8 puncte procentuale in 2016).
Ratele de ocupare a fortei de munca sunt mai scazute in randul femeilor decéat in randul
barbatilor in toti anii si in toate tarile, cu doua exceptii: in Letonia si Lituania, in 2010,
dupa o scadere accentuata a ratelor in randul barbatilor si o scadere mult mai modesta a

ratei in randul femeilor.
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Figura 1 arata, de asemenea, ca situatia de pe piata fortei de munca in perioada
pentru care exista date Eurostat difera foarte mult de la tara la tara. Cel mai mare grup de
tari a inregistrat o crestere usoara si stabila a ratei de ocupare a fortei de munca (Belgia,
Germania, Franta, Luxemburg, Tarile de Jos, Austria, Finlanda, Suedia, Regatul Unit si
Turcia). Alte tari au ramas pe o traiectorie destul de plata, cu alte cuvinte au inregistrat o
rata stabild (Danemarca, ltalia, Portugalia, Slovenia, Slovacia, Norvegia si Elvetia). Un alt
grup important a prezentat fluctuatii importante, dar a avut o ratd mai mare in 2016 fata
de diferitele puncte de plecare (Bulgaria, Estonia, Irlanda, Spania, Letonia, Lituania si

Polonia).
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Figura 2 arata clar ca, pentru UE-28, rata de ocupare a fortei de munca in randul
persoanelor cu varsta cuprinsa intre 25 si 54 de ani a ramas practic aceeasi din 2001 si
pana in prezent, in timp ce in cazul persoanelor in varsta (cu varsta cuprinsa intre 55 si
64 de ani) a crescut foarte mult, iar pentru persoanele mai tinere (cu varsta cuprinsa intre

15 si 24 de ani) a scazut.
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Ratele de ocupare variaza in mod semnificativ si in functie de nivelul de studii (a se
vedea Figura 3). Ratele analizate in functie de nivelul de studii se bazeaza pe categoria
de varsta cuprinsa intre 25 si 64 de ani, deoarece este posibil ca persoanele mai tinere sa
urmeze inca o forma de invatamant, in special in invatamantul tertiar, iar acest lucru se
poate reflecta in ratele de ocupare a fortei de munca. in 2016, rata de ocupare a
persoanelor cu varsta cuprinsa intre 25 si 64 de ani care au absolvit o institutie de
invatamant tertiar [invatamant tertiar cu ciclu scurt, studii de licenta, master sau studii
doctorale (sau alte studii echivalente)], in UE-28 in ansamblu, a fost de 84,8 %, mult mai
ridicatd decat rata de ocupare a persoanelor care au absolvit cel mult o institutie de

invatamant primar sau secundar inferior (54,3 %). Rata de ocupare a persoanelor cu un
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nivel de studii secundar superior sau postliceal neuniversitar a fost de 74,8 % in UE-28.
Pe langa faptul ca se confrunta deja cu cea mai mica probabilitate de a-si gasi un loc de
munca (in randul acestor categorii de nivel educational), persoanele care au absolvit cel
mult o institutie de Tnvatdmant secundar inferior au fost, de asemenea, afectate cel mai
mult de criza: rata de ocupare a fortei de munca in aceasta categorie a scazut cu 5,1
puncte procentuale intre 2007 si 2013, in timp ce numarul corespunzator pentru
persoanele cu studii medii a fost de 1,7 puncte procentuale, iar pentru persoanele cu
studii superioare, de 1,8 puncte procentuale. Dupa cum se poate observa in Figura 3,
este deosebit de important ca persoanele sa aiba cel putin studii de nivel mediu pentru a
avea sansa de a gasi un loc de munca in Belgia, Bulgaria, Republica Ceha, Lituania,

Polonia si Slovacia, dar mai putin in Danemarca, Estonia, Grecia, Cipru si Luxemburg.

Munca cu fractiune de norma

Ponderea persoanelor angajate din categoria de varsta cuprinsa intre 20 si 64 de
ani din UE-28 care au declarat ca principalul lor loc de munca este cu fractiune de norma
a crescut incet, dar constant, de la 14,9 % in 2002 la 19,0 % in 2015, iar in 2016 a scazut
usor la 18,9 %. De departe cea mai mare pondere a lucratorilor cu fractiune de norma in
2016 a fost inregistrata in Tarile de Jos (46,6 %), urmata de Austria, Germania, Belgia,
Regatul Unit, Suedia, Danemarca si Irlanda, unde munca cu fractiune de norma a
reprezentat, in fiecare caz, mai mult de o cincime din totalul persoanelor angajate. In
schimb, contractele cu fractiune de norma au fost relativ rare Tn Bulgaria (1,9 % din totalul
persoanelor angajate), precum si in Ungaria, Croatia, Republica Ceha si Slovacia (intre

4,8 % si 5,7 %) — a se vedea Figura 4.
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Incidenta muncii cu fractiune de norma (a se vedea sectiunea ,Sursele si
disponibilitatea datelor” pentru definitie) este semnificativ diferitd intre barbati si femei.
Putin sub o treime (31,4 %) dintre femeile cu varsta cuprinsa intre 20 si 64 de ani
angajate in UE-28 au lucrat cu fractiune de norma in 2016, un procent mult mai mare
decat cel corespunzator barbatilor (8,2 %). Aproape trei sferturi (74,8 %) din numarul total
de femei angajate din Tarile de Jos au lucrat cu fractiune de norma in 2016, ceea ce
reprezinta de departe cea mai ridicata rata in randul statelor membre ale UE. Numarul
angajatilor cu fractiune de norma a crescut in mod clar intre 1993 si 2016 in Germania,

Irlanda, Italia si Austria, in timp ce in Islanda s-a redus considerabil.
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Persoane cu mai multe locuri de munca

Figura 5 arata ca ponderea persoanelor care au mai multe locuri de munca este
redusa si ca este mai probabil ca persoanele cu studii superioare sa aiba un al doilea loc
de munca decat persoanele cu studii de nivel mediu sau inferior. In ceea ce priveste UE-
28, aceasta situatie a fost foarte stabila in toti anii pentru care exista date (2002-2016),
situdndu-se la aproximativ 5 % pentru persoanele cu studii superioare si la aproximativ 3
% pentru celelalte doua categorii de studii. Cel mai inalt nivel inregistrat in randul statelor
membre este de 16,3 % (persoane cu studii superioare, Polonia, 2000), iar cel mai mic
nivel este de 0,3 % (persoane cu studii de nivel mediu, Bulgaria, 2010-2016). Alte tari in
care a avea un al doilea loc de munca este un lucru oarecum obisnuit sunt: Danemarca,
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Ocupatii

in mod clar, cea mai mare categorie profesionald in UE-28 in 2016 o constituie
angajatii din domeniul serviciilor personale si din vanzari, reprezentand 9,5 % din forta de
munca sau 21,4 milioane de persoane (a se vedea figura 6). Aceste cifre le depasesc pe
cele aferente celor opt categorii de ocupatii cu cea mai mica pondere luate impreuna,
care, printre altele, includ toti angajatii din domeniul agricol, lucratorii din industria de
prelucrare a alimentelor si membrii fortelor armate. Dupa categoria lucratorilor din servicii
si vanzari, se afla functionarii, urmati din nou de specialistii cu functii administrative si

comerciale.

Higher managerial employees
Higher managerial seff-employed
Lower managerial selff-employed

Lower managerial employees

Science, engineering and information and communications technology professionals
Teaching professionals |
Business and administration professionals |
Health professionals |

Legal, social and cultural professionals

Business and administration associate professionals |

Science and engineering associate professionals and information and communications technology technicians
Health associate professionals |
Legal, social and cultural associate professionals |

Mon-commissioned armed forces officers

Self-employed technicians, clerical support, services and sales workers |
Self-employed drivers, craft, rades and elementary workers
Self-employed agricultural and related workers

General and numerical clerks and other clerical support employees
Personal care employees
Customer services clerks

Protective service employees and armed forces, other ranks

Metal, machinery, handicraft, printing, electrical and electronic trade employees |
Employee drivers and mobile plant operators |

Stationary plant and machinery operation and assembly employses |

Building and related trade employees |

Food processing, wood working, garment employees

Personal services and sales employees
Industrial labourers and food preparation assistants

Cleaners and helpers and services employees in elementary occupations

Agricultural employees
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Contracte pe durata determinata

In 2016, in UE-28 procentul persoanelor din categoria de varstd cuprinsa intre 15
si 74 de ani angajate pe baza de contract cu durata limitata (contract de munca pe durata
determinatd) a fost de 14,2 %. Mai mult de unul din cinci angajati din Polonia (27,5 %),
Spania (26,3 %), Croatia, Portugalia (ambele cu 22,3 %) si Tarile de Jos (20,8 %) au avut
un contract temporar. in randul celorlalte state membre din UE-28, proportia angajatilor
care au lucrat pe baza unui contract cu durata limitata a variat de la 71,0 % in Slovenia
pana la 1,4 % in Romania. Pe langa diferentele dintre tari, existd un tipar in ceea ce
priveste diferentele dintre ocupatii. Pentru majoritatea tarilor, este cel mai putin probabil
ca persoanele cu functii de conducere sa aiba contracte pe perioada determinata, acest
lucru fiind cel mai probabil in rdndul angajatilor cu statut inferior. Cu toate acestea,
nivelurile difera semnificativ: 44,1 % dintre angajatii cu statut inferior din Polonia se afla in
aceasta situatie, in timp ce procentul corespunzator pentru Romania este de numai 3,2
%. Variatile considerabile de la un stat membru al UE la altul ale tendintei de a utiliza
contracte pe durata determinata pot reflecta, cel putin intr-o anumitad masura, practicile
nationale, oferta si cererea de fortd de munca, evaluérile angajatorilor asupra potentialului

de crestere/contractie, precum si usurinta cu care angajatorii pot angaja si concedia.
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3.2.3. Masuri de imbunatatire a situatiei

Aratand potentialele surse de inegalitate in angajare, angajatorii pot dezvolta trei
linii de actiune foarte clare pentru a promova egalitatea de sanse intre femei si barbati:

- Evitarea discriminarii in selectarea personalului

- Dezvoltarea unei culturi care valorifica egalitatea

- Formarea persoanelor din functile de conducere pentru a promova cultura

egalitatii.

3.2.3.1 Evitarea discriminarii in procesul de selectie

Procesul de selectie este decisiv pentru a atinge un nivel ridicat de paritate intre
femei si barbati in ocuparea unui loc de munca, intrucat implica bariera cea mai accesibila
in calea ocuparii de catre o femeie a unui loc de munca. Domeniile cheie de actiune in
procesele de selectie si care descriu unele dintre cele mai bune practici de selectie pentru
realizarea egalitatii de sanse intre femei si barbati in ocuparea unui loc de munca sunt:

a. Largirea si varierea metodelor de recrutare: utilizarea unei retele mai largi pentru
identificarea candidatilor femei pentru un loc de munca, prezentarea ofertelor de munca
intr-o varietate de surse netraditionale care sa combine oferta scrisa cu contactul
personal.

b. Colaborarea cu organizatile care promoveaza progresul femeii la locul de
munca: aceste organizatii pot fi o sursad suplimentara de extindere a pietei muncii cu
personal calificat de sex feminin.

De asemenea pot fi incheiate parteneriate cu centre educationale si universitati pentru
identificarea “talentului feminin”. De exemplu, o companie de telecomunicatii a creat un
program intitulat “O zi cu decanul” prin care reprezentanti ai companiei petreceau o zi in
cadrul universitatii, facand cunoscute oportunitatile de angajare a femeilor existente in
companie. O alta modalitate de identificare a talentului feminin o constituie participarea la

targurile de locuri de munca a unor institutii academice. Cele mai multe s coli de afaceri

41



<

Instrumente Structurale
2014 -2020

UNIUNEA EUROPEANA

Proiect cofinantat din Fondul Social European prin Programul Operational Capital Uman 2014-2020
Axa prioritara 3: Locuri de munca pentru toti; Operatiunea compozita 3.1, 3.2, 3.3, 3.4, 3.5 si 3.6
Titlul proiectului: Parteneriate pentru stimularea angajabilitatii si locuri de munca inovatoare

Numar contract: POCU/298/3/14/121663

organizeaza targuri de locuri de munca in cadrul carora companiile pot accesa personal
feminin de o Tnalta calificare.

c. Nediscriminarea in evaluarea candidatilor: considerarea candidatilor femei care

aplica pentru o anumita pozitie ca pe o oportunitate de a promova diversitatea.
Stereotipurile despre femei pot ocaziona prejudecati in cadrul proceselor de selectie.
Faptul ca o candidata este femeie nu trebuie sa duca la presupunerea ca aceasta va
avea mai multe dificultati de adaptare la mediul de lucru sau va fi mai putin disponibila sa
calatoreasca sau sa isi asume obligatii care implica un grad mare de compromis.
Trebuie sa i se permita persoanei in cauza sa ia deciziile care o privesc. Este important
ca membrii Comisiei de selectie sa se asigure ca deciziile sale nu sunt afectate de aceste
stereotipuri sau idei preconcepute. Prin urmare este necesar sa faca parte si femei din
echipa de recrutare si selectie.

d. Evaluarea candidatilor pe baza unor criterii clare si obiective: stereotipurile si
deviatiile cognitive in momentul evaluarii candidatilor de gen feminin sunt mult mai
frecvente in momentul in care criteriile de evaluare nu sunt clare. Pentru a evita aceste
prejudecati este important ca procesul de selectie sa se bazeze pe criterii obiective si
profesionale. Fiecare persoana trebuie evaluata conform criteriilor stabilite la locul de
munca indiferent de modul in care a ajuns la formarea sa profesionala.

De exemplu o femeie care a lucrat pe timp partial in perioada in care a avut copii mici
trebuie sa se bucure de un acces egal la piata fortei de munca fara sa i se aplice vreo

penalizare.

3.2.3.2 Promovarea unei culturi a egalitatii de sanse

Este important sa se creeze o cultura care accepta s i sprijind recrutarea femeilor.
Stabilirea unor politici care sa promoveze accesul femeilor la un loc de munca depinde de
existenta unei culturi organizationale de sprijinire a egalitatii de gen si de recunoastere a
plusului de valoare pe care il aduce diversitatea. Atragerea si mentinerea talentelor de

gen feminin trebuie inteleasa ca un avantaj competitiv pentru orice organizatie. Pentru a
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stimula aceasta cultura, toti membrii organizatiei incepand cu managerii si angajatii ar
trebui sa beneficieze de o formare specifica pe teme privind egalitatea de sanse.

a. Programe de sensibilizare: managerii organizatiilor trebuie sa fie constienti de
beneficiile pe care le poate genera gestionarea resurselor umane de gen feminin la locul
de munca. Persoanele care detin functii de conducere trebuie sa inceapa sa-si cunoasca
propriile valori stereotipuri si stiluri de management. Introspectia este un element
important pentru ca schimbarea sa aiba loc de la sine ca un proces de dezvoltare
personala.

b. Diseminarea benéeficiilor pe care le implica egalitatea de gen: numeroase articole
de cercetare arata ca promovarea egalitatii de sanse si a diversitatii in organizatii atrag
numeroase beneficii cu efect pozitiv in cinci domenii:

- Reducerea costurilor — diminuarea nivelului de absenteism si de rotatie in cadrul
companiei presupune o reducere considerabild a costurilor. Companiile care stiu sa
creeze un mediu adecvat pentru retinerea talentelor feminine vor avea un avantaj asupra
celor care nu raspund adecvat la noile cerinte ale pietei.

- Selectarea si mentinerea talentelor: din moment ce femeile reprezintd o mare
parte din talentul existent pe piata fortei de munca, companiile cu cea mai buna publicitate
cu privire la politicile sale de flexibilitate, au cea mai mare s ansa de atragere si mentinere
a acestor talente.

- Marketing: Femeile detin tot mai mult o mai mare putere de cumparare. Prezenta
femeilor intr-o companie permite acesteia sa raspunda mai bine unei piete mai vaste si
mai variate.

- Inovare: mai multe studii efectuate au aratat ca organizatile cu procentaje
asemanatoare de femei si barbati sunt mai inovatoare.

Unele companii organizeaza in mod strategic echipe mixte pentru a promova creativitatea
si identificarea unor solutii noi la probleme vechi.

- Flexibilitate: este foarte probabil ca flexibilitatea politicilor de personal sa creasca
flexibilitatea organizatiei in procesul de adaptare la schimbarile de pe piatd. O companie
care pune in aplicare metode flexibile si mai putin standardizate isi incurajeaza in acelasi

timp angajatii si angajatele sa fie mai flexibile cu clientii sai.
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3.2.3.3 Comunicarea privind politicile de egalitate

O organizatie poate promova recrutarea femeilor daca are o comunicare explicita
si clara privind politicile de egalitate. Acestea pot fi transmise prin canale multiple si in
forme variate, de la revista interna destinata angajatilor pana la anunturi pe pagina web a
companiei sau ca parte a misiunii de afaceri. Actiunile concrete de a comunica politica de
egalitate de s anse la nivelul intregii organizatii includ:

a. Prezentarea principiului egalitatii in viziunea companiei: aceasta presupune
includerea principiului egalitatii in misiunea organizatiei redactata in mod formal. Astfel o
companie care promoveaza egalitatea de sanse ar trebui sa includa in misiunea sa o
frazé precum: misiunea companiei consta in crearea unei atmosfere de justitie si egalitate
care sa includa toti angajatii si care sa faca compania mai competitiva. O astfel de viziune
articuleaza obiectivele organizatiei de o maniera in care acestea vor fi orientate nu numai
catre viitorul organizatiei ci si catre rolul pe care il au angajatii in cadrul ei. Aceasta
viziune este conceputa ca o dorintad de a crea un viitor mai bun pentru toti.

b. Anuntarea numirii membrilor Consiliului de administratie care sprijina politicile de
egalitate: aceste persoane servesc ca exemplu de transmitere intr-un mod clar si precis
filozofiei organizationale, si in plus pentru a introduce in organizatie un mesaj de
legitimitate si incluziune. Este important sa se divulge ideea ca egalitatea privita ca un
criteriu de decizie reprezinta un avantaj competitiv pentru companie.

c. Stabilirea unor obiective cuantificabile: comunicarea regulatda cu privire la
procentajul locurilor de munca destinate femeilor permite evaluarea progresului si crearea
increderii ca aceasta functioneaza. Este necesar ca conducerea sa colecteze informatii
privind numarul de contracte si rata de abandon in randul femeilor si al barbatilor. De
exemplu, o companie poate realiza anchete trimestriale pentru identificarea problemelor
care necesita o atentie imediatd. O alta organizatie poate crea focus grupuri pentru a
identifica zonele cu probleme s i pentru a constata progresul care s-a realizat.

In Romania Legea 202/2002 prevede cé& obligativitatea promovarii egalitatii intre

femei si barbati revine si institutiilor publice de cultura si altor structuri si formatiuni care
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promoveaza cultura sub orice forma. Acestea trebuie sa asigure in mod nediscriminatoriu
conditiile necesare de manifestare si de valorificare a aptitudinilor persoanelor indiferent

de sex precum gi tratamentul egal al acestora in domeniul creatiei culturale.

3.3 Clasificarea ocupatiilor si formarea profesionala

Procesul de urmarire a egalitatii de sanse intre femei si barbati nu se poate limita
la accesul la un loc de munca ci trebuie sa continue pana la momentul in care persoana

ajunge sa faca parte integranta din organizatie.

3.3.1 Aspecte conceptuale

Datele aratéd ca barbatii si femeile nu ocupa de obicei aceleasi pozitii intr-o
organizatie, nici nu sunt angajati in aceleasi sectoare.

Pentru a analiza gradul in care se produc asemenea segregari Si pentru a putea
stabili strategii pentru rezolvarea lor trebuie sa se porneasca de la clarificarea anumitor
concepte. Analiza gradului de egalitate dintre femei si barbati trebuie sa tind seama de
categoria profesionala in care acestia lucreaza, accesul la programele de formare si
accesul la forme de promovare.

Daca analizam egalitatea de sanse cu privire la clasificarea ocupatiilor, vom
observa ca in mod traditional femeile au ocupat locuri de munca in sectorul serviciilor, iar
in alte sectoare cum este cel al industriei au indeplinit sarcini de suport.

Segregarea profesionala intre femei si barbati se calculeaza ca fiind rata medie
nationala de ocupare a fortei de munca pentru femei si barbati pe ocupatii; diferentele se
aduna pentru a obtine valoarea totald a dezechilibrului intre femei si barbati, exprimat ca
procent din ocuparea totala a fortei de munca (clasificarea ISCO).

Segregarea sectoriala intre femei si barbati se calculeaza ca fiind rata medie

nationala de ocupare a fortei de munca pentru femei si barbati pe sectoare; diferentele se
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aduna pentru a obtine valoarea totala a dezechilibrului intre femei si barbati, exprimat ca
procent din ocuparea totala a fortei de munca (clasificarea NACE).

In ceea ce priveste formarea, aceasta reprezintd piatra de temelie pentru
dezvoltarea profesionala. Membrii unei organizatii beneficiaza de cursuri de formare
pentru a-si imbunatati cunostintele tehnice si abilitatile manageriale astfel incat sa fsi
desfasoare mai bine activitatea si sa acceada la functii cu o mai mare responsabilitate.
Este deosebit de important ca organizatiile sa ofere sanse egale in accesul la formare

pentru ca atat femeile cat si barbatii sa isi imbunatateasca situatia profesionala.

3.3.2 Situatia la nivel national si european

Accesul femeilor pe piata fortei de munca nu este uniform pentru toate categoriile
profesionale. Femeile inca nu au ajuns sa ocupe pozitii de responsabilitate in acelasi mod
ca si barbatii.

Alegerea domeniului de studiu afecteaza cu siguranta segregarea de gen pe piata
fortei de munca, atat in ceea ce priveste ocupatile cat si in privinta sectoarelor
economice. Nivelurile agregate de segregare®® in sectoare si ocupatii nu au inregistrat o
evolutie pozitiva din 2003. Tn 2008, Estonia, Slovacia, Lituania, Letonia s i Finlanda s-au
confruntat cu niveluri ridicate de segregare atat pe ocupatii cat si pe sectoare. Prin urmare
femeile sunt subreprezentate in anumite sectoare private, care sunt cruciale pentru
cresterea economica. Mai mult decat atat se asteaptd ca pe termen mediu, lipsa de
calificare si scaderea fortei de munca sa afecteze ocupatiile mixte intr-o mai mica masura
decat ocupatiile dominate de femei sau barbati’’. Aceasta se refera de exemplu la
ocupatii dominate de femei precum lucratori de serviciu, asistentii de vanzari, personalul
de secretariat sau cel de ingrijire, ingrijitorii la domiciliu, precum si ocupatiile dominate de

barbati — ingineri, operatori de instalatii, masini si asamblori.

% Anexa statistica la Raportul anual 2010 al Comisiei Europene privind egalitatea dintre femei si barbati,
2010 [COM(2009) 694 final]

2 Raportul retelei de experti pe probleme de gen si ocupare ai Comisiei Europene: F. Bettio si A.
Varashchagina, Segregarea de gen pe piata muncii — Cauze profunde, implicatii si rAspunsurile politice din
UE, 2009
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in ceea ce priveste participarea la luarea deciziei, legislatia romaneasca®® prevede
participarea echilibrata a femeilor si barbatilor la conducere si la decizie in toate institutiile
publice, unitatile economice si sociale, partide politice, organizatii sindicale si patronale.
Partidele politice trebuie sa asigure reprezentarea echilibrata a femeilor si barbatilor in
propunerea candidatilor la alegerile locale, generale si pentru Parlamentul European. De
asemenea, comisiile si comitetele guvernamentale si parlamentare trebuie sa asigure
reprezentarea echitabila si paritara a femeilor si béarbatilor. in domeniul participarii
femeilor la nivelul decizional, in Romania se observa o disproportie clard intre
reprezentarea femeilor in structurile parlamentare si guvernamentale si cea a barbatilor

de la aceleasi niveluri®®.

3.3.3 Masuri pentru ameliorarea situatiei

Organizatiile trebuie sa incurajeze formarea s i dezvoltarea continua a persoanelor,
prin intermediul unor planuri specifice care sa permita femeilor sa acceada la pozitii cu o
responsabilitate mai mare in aceleasi conditii ca si barbatii. Actiunile concrete care pot fi
implementate pentru promovarea egalitatii de sanse trebuie concertate cu planurile de
carierda ale lucratorilor femei, cursuri de sensibilizare pentru intreaga organizatie,

programele de mentorat si retelele de informare.

8 | egea 202/2002
% strategia cu privire la egalitatea de sanse intre femei si barbati 2010-2012
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3.4 Remunerarea angajatilor

3.4.1 Aspecte conceptuale

Diferenta de remunerare intre femei si barbati reflectd discriminarea continua si
inegalitatile de pe piata muncii, care in practica le afecteaza in special pe femei. Cauzele
acesteia sunt complexe si interdependente. Chiar daca au o calificare cel putin la fel de
buna cu cea a barbatilor, abilitatile femeilor nu sunt la fel de bine apreciate s i avansarea
lor este mai lenta, ceea ce duce la o diferenta de remunerare intre femei si barbati.

Exista o stransa relatie intre politicile de remunerare, politicle de angajare,
clasificarea s i promovarea profesionald precum si reglementarea timpului de lucru. Multe
sporuri salariale depind de durata contractului de munca (sporul de vechime), categoria
profesionala din care face parte lucratorul (sporuri profesionale), calitatea sau cantitatea
zilei de lucru realizate (spor pentru daruire, flexibilitatea programului de lucru, sau pentru
ore suplimentare). Aceasta legatura intima are ca efect negativ faptul ca o politica
discriminatorie in materie clasificarii profesionale si a angajarii atrag de asemenea o
discriminare salariala. Cu toate acestea, efectul pozitiv arata ca aparente discriminari
salariale pot fi remediate prin mici trucuri in reglementarea timpului de lucru sau in ceea
ce priveste regulile care determina angajarea s i clasificarea profesionald. De asemenea
este relevant sa intelegem concepte precum nediscriminare si discriminare de gen,
diferenta intre discriminare directa si indirecta, si pornind de aici diferenta dintre sex si
gen.

Existd o serie de factori complecsi care explicd diferenta de remunerare intre
barbati si femei.

Discriminarea directa

Legea 202/2002 privind egalitatea de sanse intre femei si barbati defineste
discriminarea directa ca fiind situatia in care o persoana este tratatda mai putin favorabil,
pe criterii de sex, decéat este, a fost sau ar fi tratatd alta persoana intr-o situatie

comparabila.

48



<

Instrumente Structurale
2014 -2020

UNIUNEA EUROPEANA

Proiect cofinantat din Fondul Social European prin Programul Operational Capital Uman 2014-2020
Axa prioritara 3: Locuri de munca pentru toti; Operatiunea compozita 3.1, 3.2, 3.3, 3.4, 3.5 si 3.6
Titlul proiectului: Parteneriate pentru stimularea angajabilitatii i locuri de munca inovatoare

Numar contract: POCU/298/3/14/121663

Ar putea fi calificata ca fiind direct discriminatorie orice clauza intr-un contract colectiv
care ar stabili in sistemul sau de clasificare profesionala o categorie destinata exclusiv
femeilor folosind, de exemplu, terminologia de femei de serviciu, cameriste, bucatarese
sau pur si simplu personal pentru curatenie caruia i-ar fi atribuit un salariu mai mic fata de
alte categorii profesionale cu caracteristici obiective si subiective similare, dar compuse in
mare parte de barbati. Este dificil a gasi o justificare obiectiva si proportionala pentru
stabilirea unei categorii profesionale sexualizate. Acest tip de segregare a fost
intotdeauna clasificata drept discriminatorie.

Discriminarea indirecta

Conform legii 202/2002 prin discriminarea 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 justificatd obiectiv de un scop legitim,
iar mijloacele de atingere a acestui scop sunt corespunzatoare si necesare.

Ar putea fi calificat drept un act de discriminare indirecta cazul in care compania ar
utiliza de exemplu, factorul de forta fizica drept element de la care se aplica un nivel mai
ridicat de retributie pentru anumite functii, in cazul in care aceasta cerintd nu este un
element esential pentru buna desfasurare a lucrarilor. De asemenea, ar constitui un caz
de discriminare indirecta situatia in care compania ar acorda spor de daruire in functie de
zilele efective de lucru, fiind excluse la calcul zilele in care s-au exercitat drepturile
derivate din starea de maternitate sau situatii de ingrijire a familiei.

Prin muncad de valoare egala, conform Legii 202/2002 se intelege activitatea
remunerata care, in urma compararii, pe baza acelorasi indicatori si a acelorasi unitati de
masura, cu o alta activitate, reflectd folosirea unor cunostinte si deprinderi profesionale
similare sau egale si depunerea unei cantitati egale ori similare de efort intelectual si/sau
fizic.

Prin discriminare bazata pe criteriul de sex se intelege discriminarea directa si
discriminarea indirecta, hartuirea si hartuirea sexuald a unei persoane de catre o alta

persoana la locul de munca sau in alt loc in care aceasta isi desfasoara activitatea.
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3.4.2 Situatia la nivel national si european

Principiul nedicriminarii pe criteriul genului in ceea ce priveste remunerarea este
consacrat chiar in Constitutia Romaniei care prevede in art. 41 ca la munca egala femeile
au salariu egal cu barbatii. Acelasi principiu este reiterat in Codul Muncii*® care prevede
ca pentru munca egala sau de valoare egala, este interzisa orice discriminare bazata pe
criteriul de sex cu privire la toate elementele si conditile de remunerare. Si Ordonanta
137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare, cu
modificarile si completarile ulterioare, referindu-se la domeniile de aplicare mentioneaza
principiul egalitatii in stabilirea si modificarea atributiilor de serviciu, locului de munca sau
a salariului. Principiul remunerarii egale pentru munca egala este reluat si in Legea
202/2002. Legea prevede obligativitatea prevederii in contractul colectiv de munca unic la
nivel national, de ramura sau de unitate a introducerii unor clauze de interzicere a faptelor
de discriminare precum si clauze de rezolvare a sesizarilor si reclamatiilor formulate de
cei prejudiciati de asemenea fapte.

In Uniunea Europeana, datele statistice aratd c& femeile continud s& castige in
medie cu 17,8% mai putin decét barbatii pentru fiecare ora lucrata iar aceasta cifra se
mentine la un nivel stabil. Cand se ajunge la varsta legala de pensionare veniturile mai
mici ale femeilor rezulta in pensii mai mici. Ca urmare femeile sunt cele care se confrunta

mai des cu saracia decat barbatii atunci cand ajung la batranete.

3.4.3 Masuri de imbunatatire a situatiei

Uniunea Europeana a luat masuri in vederea apararii principiul egalitatii de
remunerare pentru aceeasi munca sau pentru o munca echivalenta. Au fost adoptate o

serie de acte normative privind egalitatea de remunerare: Directiva din 1975 privind

%% Legea 53/2003 cu modificarile si completarile ulterioare. OUG 55/2006 modifica L 53/2003 introducand la
art. 6 un nou aliniat ce consacra principiul egalitatii intre barbati si femei in ceea ce priveste remunerarea.
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egalitatea de remunerare, Directiva din 2002 privind egalitatea de tratament in ceea ce
priveste accesul la incadrarea in munca, la formarea si promovarea profesionala, precum
si conditile de munca; s apte directive privind egalitatea de tratament intre barbati si
femei (inclusiv directivele 1975 si 2002) au fost incorporate intr-o singura directiva
adoptata in 2006, care clarifica mai bine dreptul comunitar in domeniul egalitatii de
tratament intre femei si barbati. Prin toate aceste instrumente a fost introdusa in sfera
ilegalitatii discriminarea femeilor pe piata muncii si remunerarea femeilor cu salarii mai
mici fata de cele ale barbatilor pentru aceeasi munca prestata sau pentru o munca de
valoare egala.

In 2007 Comisia Europeand a adoptat Comunicarea privind Combaterea diferentei
de remunerare intre femei si barbati in care examineaza cauzele diferentei de remunerare
intre femei si barbati si stabileste o serie de actiuni in vederea combaterii problemei
respective:

- Combaterea diferentei de remunerare ca parte integranta a politicilor statelor
membre privind ocuparea fortei de munca.

- Promovarea egalitatii de remunerare in randul angajatorilor, in special prin
intermediul responsabilitatii sociale.

- Sustinerea schimbului de bune practici in cadrul UE si implicarea partenerilor
sociali.

in decembrie 2010, Consiliul de ministri pentru ocuparea fortei de munca si politica
sociala din UE a adoptat Concluziile privind combaterea inegalitatilor salariale intre femei
si barbati, care subliniaza necesitatea ca statele membre sa adopte sau sa aplice masuri
de abordare a intregii game de cauze ale diferentei de remunerare intre femei si barbati si
sa coordoneze actiunile tuturor actorilor cheie relevanti, in special ale partenerilor sociali.

Reducerea diferentei de remunerare constituie o prioritate si pentru partenerii
sociali europeni care au adoptat in 2005 un cadru de actiuni pentru egalitatea dintre femei
si barbati. Raportul final din 2009 privind punerea sa in aplicare arata ca partenerii sociali
de la nivel national utilizeaza o varietate de instrumente pentru promovarea egalitatii de
remunerare cum ar fi activitatile de crestere a gradului de constientizare, masurile de

formare profesionald, realizarea de studii, statistici, instrumente de comparare a salariilor,
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negocierea contractelor colective, precum si implicarea in comisiile consultative nationale
care se ocupa de egalitatea de remunerare.

Companiile trebuie sa inteleaga interdependenta dintre politicile de remunerare si
de angajare, clasificarea si promovarea profesionala si ca discriminarea in remunerare pe
criterii de sex nu poate fi eradicata pana cand nu va disparea aceeasi segmentare
profesionala. De asemenea este importanta clarificarea reglementarii structurii salariale in
contractele colective de munca, astfel incat sa fie respectate urmatoarele principii:

- Principiul de neutralitate: interdictia de a utiliza criterii de sex

- Principiul transparentei si simplitatii: obligativitatea de a justifica clar si explicit
argumentele care motiveaza atribuirea unui avantaj salarial special

- Principiul echivalentei: nevoia in cadrul evaluarii locurilor de munca de a urmari
principiul similitudinii si nu al identitatii

- Principiul proportionalitatii: ponderarea importantei numerice a fiecarui factor
proportional cu utilitatea in organizarea afacerilor si in procesul de productie, tinand
seama si de concurenta altor factori.

- Principiul calificarii sau al reconversiei calitatilor: necesitatea de a nu tine seama
de nici o calitate care nu a fost evaluata ab initio chiar daca este utila si necesara in
prestarea muncii.

Eliminarea diferentei de remunerare intre femei si barbati este benefica pentru
angajatori si angajati.

Egalitatea intre femei si barbati este vitala pentru crearea unor locuri de munca de
calitate. Introducerea unei perspective privind egalitatea de sanse intre femei si barbati
poate ajuta intreprinderile:

- sa recruteze si sa pastreze cei mai buni angajati;

- sa creeze un mediu de lucru pozitiv si sa castige increderea angajatilor;

- sa utilizeze cat mai bine resursele umane si sa imbunatateasca productivitatea si
competitivitatea;

- sa aiba o imagine publica mai buna si o valoare mai mare a acftiunilor, precum si

o vasta baza de clienti mai satisfacuti.
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Eliminarea diferentei de remunerare intre femei si barbati face ca economia in
ansamblul sau sa fie mai profitabila.

Femeile detin un rol vital in ocuparea fortei de munca si cresterea economica a
UE, iar competeniele si talentele acestora sunt necesare in vederea dezvoltarii
economice si sociale. Totusi, acest lucru nu se reflecta in remunerarea femeilor si nici in
pozitia acestora pe piata muncii. Subevaluarea muncii prestate de femei si utilizarea
necorespunzatoare a competentelor acestora reprezinta o pierdere de resurse pentru
economie si, la nivel extins, pentru societate. O mai buna utilizare a competentelor
femeilor le permite acestora sa aiba o contributie superioara in cadrul economiei in
ansamblul sau.

Eliminarea diferentei de remunerare intre femei si barbati promoveaza justitia
sociala si egalitatea de sanse. Eliminarea diferentei de remunerare intre femei si barbati
poate ajuta la crearea unei societati mai echitabile si unitare. Valorizarea muncii prestate
de femei si a competentelor acestora le va motiva performantele si le va spori
independenta financiara. Prin sporirea castigurilor femeilor de-a lungul vietii, va fi redus
riscul de saracie. Rata riscului de saracie este de 21% pentru femeile peste 65 de ani, in

comparatie cu 16% pentru barbatii peste 65 de ani.

3.5 Flexibilizarea programului de lucru

Procesul de adecvare a zilei reprezinta adaptarea timpului de lucru zilnic la nevoile
oamenilor utilizand toate instrumentele oferite de noile tehnologii. in acest sens, ziua de
lucru traditionala de 8 ore, cu prezenta fizica in cadrul organizatiei pe tot parcursul zilei,
incepe sa fie depasita de aparitia unor noi forme de lucru bazate pe noile tehnologii si
extinderea progresiva a economiei de servicii.

Programul de lucru fix ridica o serie de probleme atat pentru angajati cat si pentru
conducerea unei organizatii. Cei care lucreaza cu ore fixe se confruntd cu un stres
permanent in incercarea de a ajunge la timp sau de a parasi serviciul la timp, daca au de

depasit probleme cum ar fi traficul intens, sau necesitatea de a avea grija de copii,
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organizarea transportului scolar pentru copii sau indeplinirea altor obligatii in afara orelor
normale de lucru. Aceste dificultati in adaptarea la un program fix duce la perturbari si
ineficienta in planificarea timpului si pierderea oportunitatilor de dezvoltare a carierei (de
exemplu atunci cand programul de lucru se suprapune cu cursurile de formare

disponibile).

3.5.1 Aspecte conceptuale

Din punctul de vedere al egalitatii de sanse intre sexe, un grad mai mare de
flexibilitate in ceea ce priveste timpul de lucru are un efect pozitiv in masura in care
programul de lucru individualizat poate fi un sprijin pentru angajati in concilierea
obligatiilor profesionale cu viata familiala. Prin urmare, cu cat programul de lucru cuprinde
mai multe ore individualizate cu atat efectul pozitiv asupra ratei de participare a femeilor
va fi mai mare. O mai mare flexibilitate in ceea ce priveste durata timpului de lucru poate
avea insa efecte adverse asupra egalitatii de gen daca se ia in considerare faptul ca
forma principald de flexibilizare la nivelul angajatelor este munca cu timp partial. in
majoritatea statelor, munca cu timp partial este inca concentrata in sectoarele prost platite
cu nivel scazut de cariera si oportunitati de formare. Prin urmare este greu sa se afirme
ca o mai mare flexibilitate in ceea ce priveste durata timpului de lucru va avea efectul dorit
asupra atingerii unui nivel mai ridicat al egalitatii de gen.

Ca moduri de flexibilizare a timpului si spatiului de lucru pot fi :

- Munca cu timp partial: acordul dintre lucrator si companie de a lucra cu fractiune
de norma, pe durata determinata sau nedeterminata.

- Munca partajata consta in situatia in care doud persoane care lucreaza cu
fractiune de norma, impart acelasi loc de munca cu norma intreaga. in acest caz,
persoanele care lucreaza decid distribuirea orelor de lucru, sub supravegherea
superiorului lor direct.

- Ziua de lucru comprimata reprezinta realizarea unei zile de lucru a carei durata
depaseste norma prevazuta pentru a primi in schimb o jumatate de zi sau o zi libera pe

saptamana.
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- Reducerea zilei de lucru consta in realizarea unui program de lucru cu o durata
inferioara fatd de norma completa in functie de cauzele care sunt stabilite de lege sau la
cererea angajatului, tindnd cont de durata prevazuta in contractul colectiv de munca, sau
in lipsa acestuia, durata legala de 40 de ore pe saptamana. Aceasta reducere a
programului de lucru este insotita de o reducere proportionala a salariului.

- Ziua de lucru continua implica realizarea fara intreruperi, a programului stabilit de
lucru de zi cu zi.

- Ziua de lucru intensiva efectuarea programului de lucru fara intrerupere, de la
inceput pana la sfarsit; este ziua normala de lucru in administratia publica si in sezonul
estival.

- Lucru semi-prezent implica distribuirea timpului de lucru saptaménal in ore
efectuate in incinta organizatiei si ore efectuate n afara acesteia.

- Munca la distantd consta in realizarea programului integral de lucru in afara
spatiului companiei.

- Flexibilizarea programului de intrare si iesire reprezintd posibilitatea oferita
angajatilor de a-si flexibiliza ora de intrare si de iesire cu o fractiune de timp ce variaza de
la jumatate de ora la o ora si jumatate, ludnd in considerare timpul afectat pauzei de

masa.
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3.5.2 Situatia la nivel national si european

Luand in considerare perspectiva genului, in general se presupune ca organizarea
flexibila a timpului de lucru sprijina reconcilierea vietii profesionale cu cea familiala, s i ca
atare, favorizeaza egalitatea de gen. Cu toate acestea, programele de lucru flexibile
trebuie elaborate cu atentie pentru a tine cont de preferintele angajatilor in cauza.
Flexibilitatea este de multe ori consideratd ca fiind modalitatea prin care femeile isi
organizeaza timpul de lucru; intr-o asemenea viziune insa, programele de lucru flexibile
tind sa confirme diferentele dintre sexe si nu sa le schimbe.

Studiile efectuate la nivel european arata ca pentru femei dificultatile generate de
concilierea vietii profesionale cu cea de familie sunt mai greu de suportat. Femeile recurg
intr-o mai mare masura ca barbatii la munca cu timp partial pentru a putea indeplini
simultan responsabilitatile in materie de munca si familie. Responsabilitatile privind familia
si ingrijirea copiilor sunt in continuare repartizate in mod inegal. Recurgerea la concediul
parental ramane o caracteristica dominant feminina. Acest aspect, alaturi de lipsa de
facilitati pentru ingrijirea copiilor si a varstnicilor se reflecta in faptul ca femeile sunt
adesea nevoite sa paraseasca piata muncii.

Organizarea flexibila a timpului de lucru poate contribui de asemenea la
estomparea granitelor dintre munca si timp liber. Flexibilitatea in acest sens cere un
anumit timp de disciplina de sine. Daca nu exista limite stricte intre programul de lucru
platit si timpul liber, exista pericolul ca munca de seara sau de week-end sa intre in
normalitate, ceea ce poate pune presiuni asupra vietii private sau de familie.

Legislatia roman&®" prevede mé&suri speciale in ceea ce priveste organizarea
timpului de lucru in cazul angajatelor care se reintorc la serviciu dupa concediul de
maternitate. Astfel, angajatorul trebuie sa acorde angajatei care alapteaza 2 pauze in
timpul programului, in limita unei ore fiecare, pana la implinirea varstei de 1 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 de alaptare pot fi inlocuite cu reducerea

* Ordonanta de urgenta 96/2003 privind protectia maternitatii la locul de munca.
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duratei normale a timpului sdu de munca cu 2 ore zilnic, fara diminuarea veniturilor
salariale.

Orice angajat, indiferent de motiv, deci cu atat mai mult atunci cand are un nou-
nascut/copil mic in ingrijire, poate sa ceara flexibilizarea programului de munca. Dincolo
de prevederile legislative, angajatorul poate lua in considerare si urmatoarele variante:
program flexibil cu acelasi numar de ore de munca, dar cu alta impariire decat cea
clasica; micsorarea orarului de munca; lucrul de acasa. Angajatorul trebuie sa rezolve
cererea conform Codului Muncii si a legislatiei in vigoare, cu exceptia cazului in care
politica organizatiei are proceduri mai favorabile decat standardele minime legislative. in
cazul in care cererea nu este procesata in mod adecvat, sau este refuzatd in mod
nejustificat, sau aprobarea ei este conditionata de o degradare a pozitiei angajatului,
angajatorul este pasibil de amenda contraventionala si de chemare in judecata la instanta
judecatoreasca pentru incalcarea prevederilor Codului Muncii si ale legislatiei privitoare la
egalitate de sanse.

La nivelul Uniunii Europene, realitatile diferite pot fi clasificate in functie de regimul
timpului de lucru pentru sustinerea egalitatii de gen prin combinarea rezultatelor obtinute
la nivel national in ceea ce priveste flexibilitatea programului de lucru si egalitatea de gen
indomeniul ocuparii fortei de munca.

Cresterea interesului pentru utilizarea flexibilitatii poate fi asociata atat cu evolutia
cererii cat si cu cea a ofertei pe piata fortei de munca. Din punctul de vedere al cererii
nevoia de flexibilitate a crescut datoritd conditilor de piatda mai volatile, cresterii
competitiei si nevoii de a avea o forta de munca care sa se poata adapta cu usurinta la
evolutiile tehnologice. in ceea ce priveste oferta de pe piata fortei de munca, se constata
o optiune generalizatd pentru un echilibru mai bun intre viata de familie si munca, care s-
ar putea traduce de asemenea intr-o cerere mai mare pentru flexibilitatea timpului de
lucru.

Ca rezultat al acestor evolutii, se constatd o flexibilitate Tn crestere in ceea ce
priveste durata programului de lucru. Programul de lucru nu mai este organizat strict la 40
de ore pe saptamana si 48 de saptamani pe an, ci a devenit mult mai divers. Acest lucru

este ilustrat de cresterea ponderii muncii cu timp partial mai ales in randul femeilor.
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Ponderea medie a femeilor care lucreazi part-time in UE-27 este mai mare de 30%%*. in
plus fata de cresterea muncii cu timp partial exista tendinta spre o mai mare flexibilitate in
alocarea timpului de lucru pe durata unei saptamani sau a unui an.

Astfel lucratorul cu norma intreaga nu este exclus din tendinta spre o mai mare
flexibilizare in alocarea timpului de lucru. Limitele unei zile normale de lucru s-au extins
astfel incat munca in zilele de sdmbata s i duminica a devenit tot mai frecventa.

Flexibilizarea timpului de lucru se afla pe agenda politica a mai multor state desi
exista deosebiri cu privire la anumite aspecte. Unele téari privesc flexibilitatea ca pe un
instrument de crestere a ratei de participare (atat in ceea ce priveste persoanele cét si
numarul de ore). Interesant este ca timpul partial de lucru nu se mai refera exclusiv la

femei ci devine un instrument de politica in contextul imbatranirii active.

3.6 Hartuirea sexuala si discriminarea pe piata muncii

3.6.1 Aspecte conceptuale

Fenomenul de hartuire sexuala este perceput ca un atentat sever la principiile
fundamentale ale egalitatii de sanse si ale respectului pentru demnitate la locul de munca.
Pentru a putea realiza o analiza a masurilor ce trebuie luate pentru a combate hartuirea
sexuala este extrem de important sa se faca o delimitare conceptuala clara intre definirea
unui comportament ca fiind de natura penala sau tinand de raporturile de munca.

Harfuirea sexuala consta in comportamente de amenintare, constrangere,
intimidare, umilire, realizate de catre o persoana impotriva alteia. Aceste comportamente
sunt de natura sexuala si se pot manifesta prin acte verbale, non-verbale sau fizice.
Scopul pentru care o persoana abuzeaza de functia sa la locul de munca, este de a
obtine anumite beneficii de natura sexuala din partea persoanei harfuite. Un astfel de

comportament are efecte negative afectand atat persoana harfuita, cat si organizatia in

% Modalitati de flexibilizare a timpului de lucru si egalitatea de gen. O analiza comparativd in 30 de tari
europene (26/10/2010), Comisia Europeana, Catalog N. : KE-31-10-378-EN-C
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care aceasta lucreaza, in special pentru ca performanta persoanei scade, iar negocierea
aspectelor privind promovarea, formarea, salarizarea nu raman procese obiective, fiind
influentate de atitudinea persoanei care hartuieste.

Hartuirea sexuala se poate manifesta sub forme din cele mai diverse, de la forme
considerate “usoare”, care nu se inscriu in categoria agresiunilor fizice directe, pana la
forme considerate grave, care pot merge pana la tentativa de viol sau viol. Hartuirea
poate fi verticala — de la sefi catre angajat si orizontald — intre colegi. De asemenea ea
poate avea loc nu numai in cadrul organizatiei (la locul de munca) ci si in afara acesteia —
la Tntalniri in interes de serviciu, conferinte, deplasari sau chiar dupa terminarea
programului de lucru. in unele cazuri, actele de hartuire nu sunt indreptate asupra unei
singure persoane, ci pot crea o atmosfera de lucru ostila pentru mai multe persoane aflate
in acelasi loc de munca. Comportamentele de hartuire se pot manifesta cu intermitenta.
Chiar si asa, un singur incident serios este suficient pentru a fi considerat harfuire
sexuala.

Formele hartuirii sexuale pot fi grupate in cateva mari categorii:

- Forme fizice — atingeri, blocarea trecerii, agresiune fizica

- Forme verbale — comentarii despre viata privata, propuneri si avansuri sexuale
directe, expresii sau glume cu conotatii sexuale

- Forme nonverbale — gesturi sugestive, curtoazie exagerata, falsa, studierea
ostentativa a corpului unei persoane

- Forme scrise sau grafice — fotografii cu tenta sexuala, scrisori, mesaje sms-uri

- Forme psiho-emotionale — amenintari, constrangeri, abuz de autoritate prin
conditionarea obtinerii unor beneficii in plan profesional de acceptarea comportamentelor

de harfuire, obligarea angajatilor sa poarte imbracaminte sumara la locul de munca.
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3.6.2 Situatia la nivel national si european

In Romania, Codul penal pedepseste hartuirea unei persoane, care se manifesta
prin amenintare sau constrangere, avand scopul de a obtine satisfactii de natura sexuala.
Aceasta presupune in mod necesar ca persoana care hartuieste sa abuzeze de calitatea
sau de influenta pe care i-o confera functia indeplinita la locul de munca.

Codul Muncii abordeaza indirect problema hartuirii sexuale, in contextul dreptului
fiecarui salariat de a beneficia de respectarea demnitatii si a constiintei sale la locul de
munca.

Legea 202/2002 defineste harfuirea sau harfuirea sexuald, care constituie o
discriminare bazata pe sex, orice comportament nedorit avand ca scop sau efect
intimidarea, ostilitatea sau descurajarea persoanei sau o influenta negativa asupra
situatiei persoanei in ceea priveste promovarea profesionald, remuneratia sau veniturile
de orice natura, accesul la formarea si perfectionarea profesionala, daca persoana in
cauza refuza comportamentul nedorit ce tine de viata sexuala.

Actul normativ introduce pentru prima data in dreptul roman notiunea de hartuire
sexuala la locul de munca, aceasta fiind apreciata ca o varianta de discriminare sexuala.
Incriminarea hartuirii sexuale in legea romana constituie un progres evident, ca si
instituirea obligatiilor in sarcina angajatorilor privind includerea in regulamentele de ordine
interioara a sanctiunilor disciplinare, menite sa inlature astfel de manifestari la locul de
munca.

De asemenea, angajatorul trebuie sa informeze toti angajatii cu privire la
interzicerea hartuirii sexuale la locul de munca, inclusiv prin afisarea, in locuri vizibile, a
prevederilor din regulamentul de ordine interioara, pentru prevenirea oricarui act de
discriminare dupa criteriul de sex si sa informeze, imediat ce a fost sesizat, autoritatile
publice abilitate cu aplicarea si controlul legislatiei privind egalitatea de sanse si tratament
intre femei gi barbati.

in 1992 Comisia Europeana a dezvoltat un Cod de bune practici privind méasurile

de combatere a hartuirii sexuale. Acest Cod se concentreaza pe hartuirea sexuala ca o
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forma a discriminarii care impiedica integrarea adecvata a femeilor pe piata muncii. El are
drept scop atat prevenirea hartuirii sexuale cat si asigurarea procedurilor adecvate pentru
a face fata situatiilor de hartuire sexuala. Codul recomanda angajatorilor sa colaboreze cu
organizatiile angajatilor pentru a dezvolta politici privind hartuirea sexuala care sa
abordeze prevenirea situatiilor si procedurile de urmat. El ofera recomandari cu privire la
modul in care sindicatele si angajatii pot lucra pentru a preveni si reactiona la situatii de

hartuire sexuala.
3.6.3 Masuri pentru ameliorarea situatiei

Pentru a preveni eficient hartuirea sexuald, o organizatie nu trebuie s& astepte ca
un astfel de caz sa se intample si sa intervina doar atunci cand cazul este adus in atentia
conducerii.

Un angajator are obligatia de a-si cunoaste obligatiile in materia hartuirii sexuale si
de a include normele legale in regulamentul de ordine interioard a organizatiei. O
modalitate eficienta in formularea politicii interne a organizatiei o constituie luarea in
considerare a practicilor altor organizatii drept model de urmat. Prevenirea potentialelor
cazuri de harfuire sexuala prin adoptarea, la nivel de management al organizatiei, a unei
politici scrise, sustinuta de o pozitie ferma in aceasta problema, constituie o masura care
poate sa fie foarte eficienta, atunci cand este corect implementata.

Documentele de ordine interioara ale organizatiei trebuie sa cuprinda definirea
hartuirii sexuale, descrierea prevederilor legale si includerea mesajului clar héartuirea
sexualé nu este tolerata, precum si procedura care este urmata in astfel de situatii.
Documentele trebuie sa ofere angajatilor garantia confidentialitatii, garantia seriozitatii si
garantia ca nu vor exista consecinte negative asupra persoanei care face plangerea.

O politica ferma de preventie a cazurilor de harfuire sexuala, pusa in practica si
monitorizata cu seriozitate, pune compania la adapost, securizand investitia in fiecare
angajat. O mare parte din timpul zilnic pe care o persoana aflata intr-o astfel de situatie ar
trebui sa 1l dedice activitatilor legate de sarcini se va transfera subtil catre activitati si

strategii de evitare a situatiei stresante si creatoare de disconfort. in consecintd, o
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companie care nu este sensibila la confortul fizic si psihic al angajatilor/telor sale, are
sanse mari sa se regaseasca in situatia de a face un ,bilant’, in care principalele cifre cu
valori negative reprezinta costuri de recrutare, costuri de angajare, costuri de formare
profesionala, costuri provenite din absente repetate si concedii medicale, costuri provenite
din sarcini realizate neperformant si cu intarziere.

Compania care investeste in preventie si intervine prompt in cazurile de harfuire
sexuala are sanse suplimentare sa fie clasificata drept ,companie dezirabila”, adica acea
companie pentru care este de dorit si avantajos sa lucrezi. In consecinta, imaginea unei
companii poate fi influentata, pozitiv sau negativ, de modul in care trateaza problema
hartuirii sexuale. O companie cu proceduri interne clare in domeniu, care nu tolereaza
actele de hartuire sexuala, este un model de buna practica pentru alte companii si detine
un plus de imagine. O companie care tolereaza harfuirea, transformand-o in ,normalitate”
interna aduce prejudicii propriei imagini, fiind pasibila de a fi actionata in justitie si

prezentata ca exemplu negativ in mass media.

intocmit,
Expert Responsabilitate Sociala

Bescuca Mariana Raluca

Verificat,
Manager proiect

Ursu Vasile Dorel
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