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Introducere

Toate fiintele se nasc libere si egale Tnh demnitate si in

drepturi”, proclama primul articol al Declaratiei
Universale a Drepturilor Omului din 1948.

Acest material este realizat in cadrul proiectului ”DIGITTEH - Cresterea competentelor prin
educatie digitala si creativitate - stagii de practica inovative in lalomita” POCU
633/6/14/132901.

Materialul se doreste a fi un instrument util atat pentru proaspetii absolventi cat si pentru
companii in activitatea lor de a pune in practica principiul nediscriminarii si egalitatii de
sanse la locul de munca. Din acest materialva puteti informa despre cum se manifesta
discriminarea la locul de munca, dar si cum sa va implicati activ in lupta impotriva ei si in
promovarea diversitatii.

1. DISCRIMINAREA- DEFINITII

Discriminarea este diferenta de tratament a doua sau mai multe persoane aflate in situatii
identice sau comparabile sau dimpotriva tratarea identica a unor persoane aflate in situatii
diferite atat timp cat un asemenea tratament nu are nici o justificare obiectiva.

Discriminarea, ca opus al echitatii, este definita ca fiind practica ilegala de a trata mai putin
favorabil pe unii indivizi in comparatie cu altii, din cauza ca sunt diferiti ca sex, rasa, religie1
etc. Inseamnd a trata mai putin favorabil un grup in comparatie cu altul, pe un motiv
nejustificabil.

Discriminarea se caracterizeaza prin reunirea a doua elemente, mai precis tratarea diferita
a unor persoane aflate in situatii identice sau comparabile (sau, dimpotriva, tratarea identica
a unor persoane aflate in situatii diferite), pe de o parte, si lipsa unei justificari obiective
pentru un asemenea tratament, pe de alta parte.
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Discriminarea reprezinta orice deosebire, excludere, restrictii sau preferinta pe baza
criteriilor prevazute de legislatia in vigoare. Legislatia romaneasca, in principal Constitutia
Romaniei, dar si legile speciale, prevad urmatoarele criterii: rasa, nationalitatea, etnia,
limba, religia, categoria sociala, convingerile, sexul, orientarea sexuala, varsta, handicapul,
boala cronica necontagioasa, infectarea HIV, apartenenta la o categorie defavorizata, alt
criteriu care are ca scop sau efect restrangerea, inlaturarea recunoasterii, folosintei sau
exercitarii, in conditii de egalitate, a drepturilor recunoscute de lege, in domeniul politic,
economic, social si cultural sau in orice alte domenii ale vietii publice.

Legislatie:

Conform Ordonantei de Guvern nr. 137/2000 privind prevenirea si combaterea discriminarii,
faptele de discriminare constituie contraventie si pot fi sanctionate ca atare.

Constitutia Romaniei prevede la articolul 16: ,Cetatenii sunt egali in fata legii si a
autoritatilor publice, fara privilegii si fara discriminari.”

Ordonanta de Guvern nr. 137/2000 privind prevenirea si combaterea discriminarii dispune:

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 sexuala, 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 cultural sau in orice
alte domenii ale vietii publice.

Art. 14 al Conventiei Europene a Drepturilor Omului dispune: ,,Exercitarea drepturilor si
libertatilor recunoscute de prezenta Conventie trebuie sa fie asigurata fara nici o deosebire
bazata, in special pe sex, rasa, culoare, limba, religie, opinii politice sau orice alte opinii,
origine nationala sau sociala, apartenenta la o minoritate nationala, avere, nastere sau orice
alta situatie”.

Art. 1 al Protocolului nr. 12 al Conventiei Europene a Drepturilor Omului precizeaza ca
»,exercitarea oricarui drept prevazut de lege trebuie asigurata, fara vreo discriminare,
fondata in special pe sex, rasa, culoare, limba, religie, opinii politice sau de orice fel, origine
nationala sau sociala, apartenenta la o minoritate nationala, avere, nastere sau orice alta
situatie”.
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Motivul care sta la baza discriminarii:

Rasa, nationalitate, etnie, , religie, apartenenta la o categorie sociala, convingeri,
R , varsta, handicap, infectare HIV, boala cronica necontagioasa.

Situatii in care ne putem intalni cu discriminarea la locul de munca
1. La recrutare si angajare
Exemplu:
Impunerea unei conditii de varsta pentru angajarea pe postul de secretara.

Angajatorii in mod direct sau prin intermediul unor companii de recrutare a fortei de munca
organizeaza concursuri pentru angajare. Conditiile impuse candidatilor vor urmari acele
cerinte profesionale si personale necesare indeplinirii sarcinilor postului, fara a avea insa
caracter discriminatoriu.

2. in stabilirea, schimbarea conditiilor de munca, a sarcinilor la locul de munca
Exemplu:

Un angajat despre care sefii sai cred ca este homosexual este mutat din acest motiv pe un
post inferior.

Aceste conditii si sarcini sunt stabilite prin fisa postului atasata contractului individual de
munca. Schimbarea lor se face cu consimtamantul angajatului sau ca sanctiune disciplinara
cu respectarea intregii proceduri prevazute de Codul muncii.

3. Remunerarea - plata egala pentru munca egala si pentru munca de valoare egala
,Munca de valoare egala” = ,,activitatea remunerata care, in urma compararii, pe baza
acelorasi indicatori si a acelorasi unitati de masura, cu o alta activitate, reflecta folosirea
unor cunostinte si deprinderi profesionale similare sau egale si depunerea unei cantitati
egale ori similare de efort intelectual si/sau fizic”.

4. 1n situatia persoanelor de alta religie

Exemplu:

Studentilor de confesiune adventista ai unei institutii de invatamant superior de stat nu li se
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aproba cererea de a sustine un examen in alta zi decat sambata, zi in care, conform
preceptelor adventiste, credinciosii sunt opriti sa indeplineasca vreo activitate.

5. Formarea si perfectionarea profesionala
Exemplu:

Impunerea conditiei ,fdrd obligatii familiale” pentru a fi acceptat intr-un program de
formare continud exclude angajatele femei, care au o familie.

Angajatorii organizeaza diferite sesiuni de formare continua, la locul de munca. Criteriile de
participare la astfel de programe vor fi neutre din punct de vedere al discriminarii.

6. Promovarea
Exemplu:

A prefera in vederea promovarii intr-un post de conducere candidatii barbati fata de
candidatele femei cu pregatire si experienta similara sau mai buna.

Promovarea se realizeza exclusiv pe criterii de competenta profesionala, fara discriminare.
7. Concedierea

Sunt greu de imaginat situatii in care angajatorul recunoaste ca a dorit sa excluda un angajat
pentru ca era rrom sau homosexual sau in varsta etc.

Este insa posibil ca persoana in cauza sa aduca dovezi ca in fapt este vorba despre excluderea
sa in mod discriminatoriu.

8. Relatiile dintre angajati

Colegii afla ca unul dintre ei are un copil infectat HIV, motiv pentru care il evita pe
parintele in cauza.

Discriminarea poate interveni si in relatiile dintre colegi, pe orizontala.
9. Relatiile cu clientii

Clientii de etnie roma vor fi tratati cu solicitudine. In relatiile cu clientii, angajatii se poarta
respectuos. Intr-un astfel de comportament este inclus si tratamentul nediscriminatoriu al
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clientilor sau partenerilor de afaceri.
2. Formele discriminarii

Conform Ordonantei nr. 137/2000 privind prevenirea si combaterea discriminarii
discriminarea poate imbraca diverse forme:

DISCRIMINAREA DIRECTA

Discriminarea directa consta in excluderea unei persoane sau categorii de persoane de la
beneficiul unui anumit drept datorita unei caracteristici a acelei persoane sau categorii de
persoane.

Exemple:
1. Angajatii unui restaurant sau magazin refuza sa serveasca o anumita persoana pentru ca
apartine unui grup etnic.

2. Anuntul pentru angajarea pe un anumit post se adreseaza doar candidatilor de sex
masculin.

3. Spitalul refuza sa interneze un bolnav sau nu-i acorda un tratement necesar unui pacient
deoarece acesta apartine unei minoritati.

DISCRIMINAREA INDIRECTA

Discriminarea indirecta consta in excluderea unei persoane sau categorii de persoane de la
beneficiul unui anumit drept prin folosirea unor criterii aparent neutre.

Exemplu:

Anuntul pentru angajarea pe postul de femeie de serviciu este conditionat de prezentarea
unei diplome de bacalaureat. Se poate argumenta ca, sub aparenta unui criteriu aparent
obiectiv (diploma de bacalaureat), se urmareste excluderea unei anumite categorii de
candidati, ca de exemplu femeile de origine Roma sau cele provenind din mediul rural care,
conform statisticilor, au mai putine sanse de a obtine o diploma de bacalaureat. Mai mult,
conditia diplomei de bacalaureat nu poate fi justificata obiectiv prin raportare la fisa postului
unei femei de serviciu care trebuie sa presteze o munca necalificata.

HARTUIREA
Hartuirea consta in crearea unui cadru intimidant, ostil sau degradant indreptat impotriva
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unei persoane sau categorii de persoane datorita unei caracteristici a acelei persoane sau
grup de persoane. Hartuirea prespune din partea autorului discriminarii un comportament cu
caracter repetitiv.

Exemplu:

Un angajator adopta un comportament jignitor la adresa unui angajat care provine dintr-o
anume zona a tarii. Acest comportament are caracter repetat, este adoptat in colectiv si se
traduce prin remarci ofensatoare, glume sau sicane legate de anumite presupuse

caracteristici sau defecte ale locuitorilor acelei zone.

VICTIMIZAREA

Victimizarea reprezinta un tratament advers venit ca o reactie la o initiativa a persoanei de
a-si valorifica pe cale legala dreptul de a nu fi supus discriminarii.

Exemplu:
Un detinut formuleaza o plangere impotriva personalului penitenciar prin care sustine ca a

fost victima discriminarii. In urma rezolvarii favorabile a plangerii sale, personalul
penitenciar il supune unui tratament si mai grav, ca pedeapsa pentru initiativa sa.

ATINGEREA ADUSA DEMNITATII PERSOANEI

Orice manifestare publica ce are ca rezultat atingerea demnitatii persoanei si care este
motivata de apartenenta acelei persoane la o anumita categorie constituie discriminare.

Exemplu: Tn timpul orei, un profesor se adreseaza unui elev cu o dizabilitate fizica cu
apelativul ,,handicapatule”.

Se observa ca in toate exemplele de mai
sus, cazurile de discriminare se
caracterizeaza prin reunirea celor doua
elemente:

1) existenta unui tratament diferit in
situatii identice sau similare (sau tratarea
identica in situatii diferite);
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2) lipsa unei justificari obiective pentru un astfel de tratament.

Mai trebuie adaugat ca masurile fondate pe apartenenta unei persoane sau categorii de
persoane la o categorie, dar care au ca scop protejarea speciala a acestora nu constituie
fapte de discriminare si care nu pot fi (si nu trebuie) sanctionate. Este vorba de discriminarea
pozitiva care este permisa si posibila.

Exemplu:

La admiterea in invatamantul liceal sau superior, candidatii apartinand unei anumite
categorii sociale beneficiaza de locuri speciale sau de conditii mai favorabile.

3. De ce e important sa vorbim despre discriminarea la locul de munca?
A fost adoptata o legislatie speciala

Legislatia generala in domeniul antidiscriminarii si egalitatii de sanse consta in Ordonanta
Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea si combaterea tuturor formelor de discriminare
modificata si republicata in Monitorul Oficial nr.99 din 8 februarie 2007.

In domeniul egalititii de sanse pe criteriul de gen se aplica Legea nr. 202/2002 privind
egalitatea de sanse intre femei si barbati, actualizata pana la data de 11 ianuarie 2007.

Au fost infiintate si functioneaza institutii specializate

Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii
Piata Valter Maracineanu nr.1-3, 010155 Bucuresti, sector 1
tel.: 021 312 65 79, fax: 021 312 65 78
website: www.cncd.org.ro
e-mail: cncd@cncd.org.ro(se pot face si sesizari online)

Agentia Nationala pentru Egalitate de Sanse
B-dul Ghe. Magheru nr. 6-8, Et. 5, 010332, Bucuresti, sector 1
tel.: 021 316 20 44, fax: 021 316 20 43

website: www.anes.ro

e-mail: informatii@anes.ro
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Cerintele impuse Romaniei de catre UE

Nediscriminarea si egalitatea de sanse se afla printre prioritatile Uniunii Europene.

Una dintre cele 10 prioritati de actiune prevazute de Strategia europeana de la Lisabona
referitoare la domeniul ocuparii fortei de munca este asigurarea egalitatii de sanse pentru
femei si barbati in sfera relatiilor de munca.

in Documentul de pozitie al Romaniei se precizeaza la capitolul 13 - Politici sociale si de
ocupare a fortei de munca, subcapitolul Egalitatea de sanse si de tratament: necesitatea
informarii si instruirii partenerilor sociali (sindicate, patronate) cu privire la promovarea si
respectarea principiului egalitatii de sanse si nediscriminarii.

6 pericole care ne ameninta daca permitem discriminarea la locul de munca
1. Discriminarea costa ,,la buzunar”

Atat savarsirea unor fapte de discriminare, cat si tolerarea lor in cadrul firmei poate duce la:
- plata amenzii aplicata de CNCD (intre 400 si 8000 RON),

- plus plata de despagubiri civile pentru daune materiale sau morale acordate de instanta
civila persoanei discriminate.

2. 0 condamnare pentru discriminare poate insemna ,,publicitate negativa”. Aceasta costa
3. Poate scadea productivitatea angajatului

De cele mai multe ori acesta are de suferit emotional, psihic sau chiar fizic, este exclus din
echipa, marginalizat. Tendinta angajatilor angrenati in astfel de conflicte este de a parasi
locul de munca, situatie de multe ori mai costisitoare pentru angajator.

4. Se pot pierde clienti

Daca persoana expusa discriminarii este un client, atunci aceasta va renunta la serviciile
firmei, iar impreuna cu ea ar putea sa plece si altii.

5. Poate scadea productivitatea personalului

Colectivul de angajati are de suferit din excluderea unui membru care ar fi putut altfel sa
contribuie la dezvoltarea lui. Timpul care in mod normal ar trebui dedicate recreerii sau
lucrului este deseori pierdut cu discutii minore sau chiar cu conflicte exacerbate, in loc sa
existe incredere si intelegere intre colegi.
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6. Mediul de lucru are de suferit

Conflictele, suspiciunile, discutiile, excluderea a unor membri, pierderea increderii in colegi
si in superiori, nemultumirea, ingreunarea comunicarii - ele pot aparea odata cu prezenta
unor situatii de discriminare la locul de munca.

-

Efectele negative ale discriminarii

Discriminarea poate avea un impact negativ semnificativ asupra victimelor vizand starea
sociala si economica, bunastarea si sanatatea. Experientele privind actele de discriminare au
dus la concluzia ca acestea pot fi asociate la nivel individual, prin prisma efectelor, cu
simptome legate de stres si depresie. Discriminarea nu are un efect amenintator doar asupra
victimelor, ci si asupra intregii societati in general, ducand la disfunctionalitati economice,
la denaturarea concurentei intre firme si la subminarea coeziunii sociale.

Oamenii care au experienta umilitoare a discriminarii sunt afectati intr-o multitudine de
forme si, de regula, nu doresc sa abordeze aceste probleme in public. Chiar daca pentru
unele persoane discriminarea a devenit o experienta de zi cu zi, ele nu sunt dispuse sa ia
unele masuri, cum ar fi de exemplu sa depuna plangeri la organismele statului.

Faptul ca victimele discriminarii nu sunt dispuse sa actioneze in justitie nu inseamna ca
experienta lor nu le va afecta comportamentul. Un comportament tipic de raspuns la diferite
forme de discriminare consta in adoptarea unei strategii de evitare prin care persoana in
cauza incearca, cu buna stiinta sau nu, sa evite situatiile in care ar putea exista riscul de a
fi discriminati.

Exemplu:

O persoana care adopta o astfel de strategie va solicita numai locuri de munca pentru care
exista in general o concurenta mai mica, mai prost platite. Aceste restrictii auto-impuse pot
fi "eficiente” in diminuarea probabilitatii de a fi discriminat, dar limiteaza in mod sever
sansele acestora de a se realiza.

De asemenea, oameni care nu au experienta, dar care sunt constienti de existenta
discriminarii larg raspandite impotriva membrilor lor de grup, pot de asemenea sa se
angajeze in astfel de strategii de evitare, devenind mai putin preocupati de obtinerea unor
abilitati sau de achizitionarea cunostintelor. Din aceste considerente, discriminarea
limiteaza sansele de realizare, perpetueaza prejudecatile si sustin disparitatile sociale si
economice.

La nivel social, discriminarea genereaza un cerc vicios in care diferite forme de discriminare
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duc la acumularea de situatii de dezavantajare a unor grupuri de catre altele, la sporirea
distantei sociale intre indivizi, la intarirea stereotipurilor negative, ceea ce contribuie la
cresterea pe mai departe a probabilitatii de discriminare.

Analiza formelor concrete de discriminare in functie de sfera de cuprindere este redata in
tabelul urmator.

Efectele negative ale discriminarii

Sfera de cuprindere Formele concrete

A. La nivel individual e Performante scazut;

e Lipsa motivatiei;

o Satisfactie profesionala scazuta;

e Neimplicarea;

e Sentimente de vinovatie;

e Diminuarea increderii in sine;

e Neintegrarea in grupul de lucru;

e Parasirea organizatiei.

B. La nivelul grupului e Comunicare deficitara si individualism;

e Aparitia situatiilor conflictuale;

e fincurajarea stereotipurilor;

e Competitie neproductiva;

e Productivitate / eficienta diminuata;

e Slaba dezvoltare si/sau nematurizarea grupului.

C. La nivelul companiei o Fluctuatie crescuta si cresterea costurilor de
recrutare si integrare;

e Segregarea in interiorul organizatiei;

e Pierderea talentelor;

e Imagine negativa a organizatiei (stigmatul);

e Accesul dificil la resurse de calitate.

D. La nivelul comunitatii e Neintegrarea pe piata muncii a persoanelor cu
dizabilitati, a persoanelor de etnie roma etc.

e Costuri mari pentru acoperirea serviciilor sociale
de suport al persoanelor neintegrate in munca;

e Costuri mari pentru acoperirea serviciilor de
sanatate;

e Costuri mari ale proiectelor care promoveaza
diversitatea;

e Mentinerea atitudinilor discriminatorii si a
stigmatizarii.
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*** Sursa: Prof. dr. Panaite Nica, conf. dr. Daniela Corodeanu Agheorghiesei, Conflicte si eticd in managementul resurselor umane. Partea a ll-a. Etica in managementul resurselor
umane. Suport de curs destinat cursantilor de la programele de Studii Aprofundate MRU si Master MDRU, Facultatea de Economie si Administrarea Afacerilor, Universitatea Alexandru
loan Cuza, 2009

Ce putem face in practica, in compania noastra?

Discriminarea in domeniul muncii
poate lua forme diferite in functie
de momentul in care poate avea loc:
la recrutare si angajare, pe
parcursul relatiilor de munca prin:
stabilirea unor conditii aparent
neutre, dar care au un efect
disproportionat asupra unui grup de
persoane, hartuire, stabilirea
discriminatorie a unor conditii
dezavantajoase in ceea ce priveste
regimul de lucru, promovarea sau drepturile salariale sau drepturi conexe, neindeplinirea
obligatiei de acomodare rezonabila a persoanelor cu dizabilitati, instigarea la discriminare
sau tratamentul discriminator prin incheierea relatiilor de munca

www.shutterstock.com - 654174088

Nediscriminarea si pretuirea diversitatii nu trebuie privite doar ca obligatii ale statului.
Aceste valori sociale ar trebui sa fie incluse in cultura organizationala a tuturor angajatorilor
din Romania. Astfel, ele ar deveni familiare angajatilor care ar putea sa le practice la randul
lor in societate.

Rolul managerului

Decizia privind adoptarea unor politici de combatere a discriminarii la locul de munca
apartine conducerii. Impactul are loc pe mai multe paliere precum:

Imagine
Consta intr-un mesaj catre exterior, de pretuire a unor valori sociale.

Relatii umane

Presupune introducerea valorilor precum nediscriminarea, egalitatea de sanse, pretuirea
diversitatii in cultura organizationala, ceea ce implica angajarea fiecarui membru al
personalului sa creada in ele si sa le respecte.
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Financiar

Presupune alocarea unor resurse financiare pentru a sustine in practica masuri concrete de
tipul: includerea unor atributii speciale pentru unii angajati, actiuni de informare si formare
a personalului, evenimente de promovare, adaptarea mediului de lucru pentru a putea fi
accesibil persoanelor cu dizabilitati.

Juridic

Obligatia de a avea un comportament nediscriminatoriu la locul de munca constituie ,legea
interna”. Companiile includ o astfel de obligatie in documentele interne si stabilesc
mecanisme interne de mediere si proceduri disciplinare.

Pentru a avea credibilitate in fata intregului personal, in fata clientilor si a partenerilor,
persoanele care se afla in pozitii de conducere ofera exemplul lor de comportament
nediscriminatoriu. Ele trateaza cu seriozitate si cu interesul cuvenit intreaga problematica
pro diversitate.

Rolul responsabilului de resurse umane

Dupa ce decizia de adoptare a politicilor si masurilor a fost luata, responsabilul de resurse
umane:
e contribuie la procesul de formulare a textelor,
e le inscrie in documentele interne,
e le popularizeaza in randul angajatilor,
e contribuie la asimilarea de catre personal a acestor valori ca parte a culturii
organizationale,
e se implica in cadrul mecanismelor interne de solutionare a unor eventuale plangeri cu
privire la pretinse comportamente discriminatorii.

Adoptarea unei politici de combatere a discriminarii si promovare a diversitatii in
compania dumneavoastra
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In spiritul egalitatii intre diferite grupuri expuse
e s discriminarii  si  aplicarii legislatiei romane

antidiscriminare, companiile ar putea opta pentru

adoptarea unei declaratii care sa vizeze toate
T —— criteriile de discriminare.

\ 'l‘(’l) E)l\(leen;pnlgl,ja:jém ca jn cadru! fivrmei noastre sé.
k promovam diversitatea si sa luptam impotriva
DISCRIMINATION

e discriminarii pe orice criteriu precum: rasa,
ro nationalitate, etnie, limba, religie, categorie
RACISM sociala, convingeri, sex, orientare sexuala, varsta,
handicap, boala cronica necontagioasa,
infectare HIV sau apartenenta la o categorie
defavorizata.”

,, CU toate ca recunoastem si respectam diferentele culturale consideram ca muncitorii
nostri trebuie angajati pe baza abilitatii lor de a presta munca respectiva si nu pe baza
caracteristicilor personale sau credintelor lor. Vom prefera partenerii de afaceri care
impartasesc si eiaceasta valoare.” (Levi-Strauss & co)

Sfera de aplicare a politicii respective poate fi generoasa - relatiile intre angajati, intre
angajator si angajati, relatiile cu clientii, cu partenerii de afaceri - sau poate fi mai restransa
vizand doar unul dintre aceste domenii.

Avand in vedere ca legea romana garanteaza nediscriminarea si egalitatea in fata legii in
toate domeniile vietii sociale, companiile ar putea sa imbratiseze o sfera mai larga de
relatii in care sunt implicate.

Exemplu:

Organizatia noastra pretuieste diversitatea in cadrul echipei. Fiecare individ, indiferent de
rasa, nationalitate, etnie, limba, religie, categorie sociala, convingeri, sex, orientare
sexuala, varsta, handicap, boala cronica necontagioasa, infectare HIV sau apartenenta la o
categorie defavorizata este apreciat si tratat in mod egal in relatiile de munca si in relatiile
intre colegi. Clientii nostri sunt respectati, iar serviciile noastre li de adreseaza tuturor in
mod nediscriminatoriu pe orice criteriu prevazut de lege. In contractele pe care le incheiem,
apreciem ca partenerii nostri de afaceri sa impartaseasca aceleasi valori privind diversitatea
si egalitatea in drepturi.

Anumite organizatii pot gasi oportun sa acorde o atentie speciala combaterii discriminarii si
promovarii egalitatii de sanse pe un anumit criteriu.
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Exemple:

Adaptarea tuturor cailor de acces ale locului de munca pentru a fi usor accesibile persoanelor
cu dizabilitati.

Scoaterea la concurs a unor posturi in care se prefera candidatii care au o dizabilitate.

Organizarea unor sesiuni de instruire a personalului cu privire la drepturile minoritatilor
sexuale.

In cadrul unei comunitati unde din punct de vedere statistic exista numeroase familii de rromi
in care femeile nu au un loc de munca, o organizatie poate sa promoveze o initiativa proprie
prin care acorda burse de studiu pentru femei de etnie rroma, cu posibilitatea ca dupa
incheierea studiilor sa obtina un loc de munca in cadrul firmei.

Dupa luarea deciziei la nivelul managementului in sensul angajarii in promovarea acestor
valori, urmeaza pasul firesc: transpunerea acestui angajament intr-un mesaj care sa fie
transmis unor grupuri tinta. Politica trebuie sa fie cunoscuta, inteleasa si insusita de diferite
grupuri. Mesajul si modalitatea de transmitere a acestuia difera in functie de grupul vizat.
Unele doresc sa tina o astfel de politica pentru ele, sa nu o faca publica.

Sunt insa multe companii care aleg sa isi promoveze public politica antidiscriminare si
prodiversitate: in materialele de autoprezentare, in materialele publicitare pentru anumite
produse sau servicii, in contractele pe care le incheie, in general in discursul lor public sau
cu ocazia diferitelor actiuni prin care se adreseaza publicului.

Adoptarea unor reguli de conduita nediscriminatorie

Urmatorul pas dupa concretizarea angajamentului la nivelul politicii antidiscriminare si
prodiversitate consta in dezvoltarea acestor principii generalein reguli concrete de
comportament nediscriminatoriu, ce vor fi cunoscute si practicate de angajati la locul de
munca.

Regulile sunt asamblate de obicei in documente de tipul: cod de etica, regulament, cod de
conduita e.t.c.

Odata aduse la cunostinta angajatilor, prevederile lor devin obligatorii pentru acestia si
pentru angajator. Nerespectarea lor poate duce la aplicarea de sanctiuni, corespunzator cu
reglementarile stabilite. Procedura de sanctionare respecta strict prevederile
corespunzatoare din Codul muncii.

Regulile de conduita nediscriminatorie se introduc:
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a. fie sub forma de clauze in cadrul unui document mai amplu, care vizeaza mai multe
aspecte ale normarii comportamentelor la locul de munca,
b. fie se constituie intr-un document separat.

Recomandari de actiune pentru o mai buna prevenire si combatere a fenomenului
discriminarii pe piata muncii.

Crearea unor politici eficiente la locul de munca. Indiferent daca este vorba despre o
intreprindere mica avand aproximativ 10 angajati sau de una mare, cu mii de angajati, este
vital ca personalul sa cunoasca informatiile de care are nevoie pentru a-si putea indeplini
atributiile cat mai bine. Acelasi lucru este valabil si pentru a asigura locuri de munca in care
sa existe coeziune si productivitate, in care sa nu apara cazuri de discriminare sau intimidari.

Un pas initial important consta in dezvoltarea unei politici din care sa reiasa foarte clar ca la
respectivul loc de munca nu sunt tolerate discriminarea si intimidarea. Este important ca toti
angajatii (inclusiv contractori si alte categorii de personal, platit sau neplatit) sa fie
familiarizati cu respectivele politici.

Politica unei companii sau institutii poate fi afisata:

- pe avizierele din spatiile de lucru;

- inclusa cu “fluturasi” de salarii;

- discutata la sedintele cu personalul;
- postate pe intranetul companiei.

Daca este vorba de o companie care furnizeaza bunuri sau servicii, politica acestei companii
ar trebui sa precizeze clar faptul ca este ilegala discriminarea sau hartuirea clientilor sau a
persoanelor cu care exista relatii de afaceri. In aceste cazuri atat compania cat si individul
in cauza ar putea fi raspunzator din punct de vedere legal pentru orice act de discriminare
sau de hartuire.

in cele ce urmeaza vom prezenta cativa pasi ce trebuie urmariti pentru implementarea unui
program eficient pentru eliminarea discriminarii si hartuirii la locul de munca:

e dezvoltarea unei politici si proceduri pentru a furniza informatii si solutii in vederea
evitarii aparitiei unor situatii de hartuire si discriminare la locul de munca;

o difuzarea politicii si a procedurilor in mod regulat;

e asigurarea conditiilor ca managerii si supraveghetorii sa discute fata in fata cu
personalul pentru diseminarea politicii si a procedurilor;

e asigurarea instructiei pentru manageri si supraveghetori pentru a-i ajuta in
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identificarea comportamentului ilegal sau inacceptabil la locul de munca;

e asigurarea faptului ca managerii si supraveghetorii vor comunica si vor raspunde
adecvat in situatia in care observa sau li se raporteaza astfel de comportamente;

e promovarea corecta a practicilor de la locul de munca in randul tuturor categoriilor
de personal.

Managerii vor avea multe beneficii in cazul in care participa la sesiuni interactive de instruire,
cu materiale scrise furnizate ca documente de suport, insa accentul trebuie pus pe
comunicarea fata in fata. Orice program de succes are nevoie de experti instruiti sa intervina
atunci cand managerii si supraveghetorii nu au nivelul de expertiza necesar pentru a
intreprinde actiuni de remediere a situatiei sau cand sunt ei insasi implicati fiind vinovati de
comportament inadecvat. Procedurile care vor fi adoptate trebuie sa tina cont de acest lucru.

Recomandari pentru prevenirea discriminarii si hartuirii:

e obtinerea sprijinului la nivel inalt (de la managerul general si conducerea companiei)
pentru punerea 1in aplicare a unei strategii cuprinzatoare pentru abordarea
discriminarii si hartuirii;

e realizarea unui document scris - obtinut in urma consultarilor cu personalul sau cu
sindicatul - reprezentand politica prin care se interzice discriminarea si hartuirea;

e consultarea pareilor interesate, inclusiv a personalului, organizatiilor patronale, a
sindicatelor, asociatiilor profesionale, a agentiilor nationale anti discriminare, pentru
realizarea politicilor anti discriminare sau anti haratuire;

o distribuirea si promovarea regulata a acestei politici la toate nivelurile organizatiei
sau companiei; ¢ traducerea respectivei politici in limbile straine relevante, acolo
unde este necesar, pentru a fi accesibila pentru toti angajatii;

e discutarea si aplicarea respectivei politici de manageri si supraveghetori la sedintele
cu personalul (comunicarea verbala este deosebit de importanta mai ales in locurile
de munca in care nivelul de educatie a personalului este scazut);

e includerea informatiilor despre aceasta politica (si alte informatii relevante cu privire
la discriminare si hartuire la locul de munca) ca parte standard a introducerii la noul
loc de munca a personalului nou angajat;

e revizuirea periodica a politicii pentru a se asigura ca functioneaza in mod eficient si
contine informatii actualizate;

» afisarea la avizier in zonele de lucru si distribuirea de brosuri relevante (acestea pot
fi obtinute de la agentiile de stat si / sau organizatii sindicale);

e organizarea de cursuri pentru toti managerii cu privire la rolul lor in asigurarea unui
loc de munca fara discriminare si hartuire;

e asigurarea ca managerii adopta o conduita profesionala adecvata, in orice moment;

e includerea unor mecanisme de responsabilitate in descrierile posturilor pentru
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manageri;

e asigurarea faptului ca in criteriile de selectie pentru posturile de conducere este
inclusa cerinta ca managerii sa posede o intelegere demonstrata si capacitatea de a
face fata problemelor legate de discriminare si de hartuire, ca parte a responsabilitatii
in ceea ce priveste resursele umane - competentele in acest domeniu pot fi testate la
interviurile de selectie;

e verificarea faptului ca managerii isi indeplinesc responsabilitatile prin scheme de
evaluare a performantelor;

e organizarea pentru personal a unor sesiuni de crestere a gradului de constientizare a
problemelor legate de discriminare si hartuire;

e eliminarea de la locul de munca a oricaror calendare, publicatii, afise si alte materiale
ofensatoare, de natura explicit tendentioase sau pornografice;

e dezvoltarea unei politici prin care sa fie interzisa utilizarea necorespunzatoare a
tehnologiei informatice, cum ar fi e-mail, imagini pe ecranul PCului sau pe Internet.

Strategii antidiscriminatorii

Recomandari de actiune pentru o mai buna prevenire si combatere a fenomenului
discriminarii.

1. Dezvoltarea parteneriatului public-privat pentru prevenirea si combaterea
discriminarii.
Mecanismele de suport pentru victimele discriminarii trebuie sa se dezvolte atat la nivel
central, cat mai ales la nivel local acolo unde colaborarea institutiilor publice si private este
vitala pentru dezvoltarea de actiuni specializate si eficiente in prevenirea si combaterea
tratamentului diferentiat indreptat impotriva diferitelor grupuri si sub-grupuri sociale.

Mai mult decat atat, cunoscand problemele specifice ale grupurilor si sub-grupurilor existente
pe plan local, reprezentantii autoritatilor locale se plaseaza intr-o pozitie cheie pentru
modelarea actiunilor de prevenire si combatere a discriminarii in acord cu structura
populatiei si formele specifice de discriminare din zona.

2. Sinergizarea eforturilor tuturor institutiilor publice existente la nivel local cu rol
in prevenirea si combaterea discriminarii si a consecintelor acesteia.

Dezvoltarea unor actiuni eficiente de prevenire si combatere a fenomenului discriminarii nu
poate avea loc in absenta unei implicari sinergice a tuturor institutiilor publice cu
responsabilitati in domeniul prevenirii si combaterii discriminarii la nivel local.
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Colaborare reala si eficienta a institutiilor cu rol in reducerea discriminarii pe diferitele
criterii va favoriza dezvoltarea unor actiuni suport focalizate pe grupuri aflate la intersectia
a doua sau mai multe dimensiuni de discriminare si reducerea incidentei formelor lor
specifice de discriminare.

3. Intarirea cooperirii intre ANES si CNCD in scopul identificarii celor mai bune
modalitati de operationalizare si implementare a conceptului discriminarii.
Dificultatile de operationalizare si implementare a conceptului discriminarii reclama o
implicare sinergica a celor doua institutii centrale cu rol in prevenirea si combaterea
discriminarii in scopul unei mai bune valorificari a pasilor care au fost facuti pana in prezent
in aceasta directie si a dezvoltarii institutionale viitoare.

4. Stimularea dezvoltarii societatii civile la nivel local.

Daca am spus ca autoritatile locale ocupa o pozitie cheie pentru dezvoltarea actiunilor de
prevenire si combatere a discriminarii, institutiile societatii civile la nivel local au rolul
important de a facilita implementarea unor astfel de actiuni suport, precum si a aduce acel
plus de cunoastere necesar actiunilor specializate.

De asemenea, colaborarea acestor institutii existente la nivel local va determina
eficientizarea mecanismelor de suport adresate victimelor discriminarii.

5. Dezvoltarea mecanismelor de reprezentare a grupurilor defavorizate la nivelele
de decizie si administrative.

O mai buna reprezentare a intereselor grupurilor defavorizate la diferitele nivele de decizie
si administrative va conduce la o mai buna fundamentare si focalizare a politicilor si
programelor proiectate, precum si la cresterea sanselor de succes a implementarii acestora.

De asemenea, dezvoltarea mecanismelor de reprezentare a diversitatii existente in interiorul
anumitor grupuri defavorizate va determina o mai buna adresare a formelor specifice de
discriminare subsumate discriminarii.

6. Sensibilizarea si formarea personalului serviciilor publice si a reprezentantilor
mass-media pentru promovarea si aplicarea principiului egalitatii de sanse pentru
toti.

O mai buna cunoastere a principiului egalitatii de sanse pentru toti alaturi de o mai buna
intelegere a importantei implementarii sale in activitatea curenta a acestor serviciilor
publice va reduce incidenta actelor de discriminare. De asemenea, responsabilizarea mass-
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media pentru a implementa principiul nediscriminarii in procesul de informare si formare de
opinii va conduce la combaterea stereotipurilor negative asociate unor grupuri si la cresterea
tolerantei in randul populatiei din Romania.

7. Intensificarea campaniilor de constientizare la nivelul populatiei privind cauzele,
incidenta si implicatiile actelor de discriminare.

O mai buna constientizare a cauzelor, formelor variate si a efectelor pe termen scurt si lung
asociate discriminarii, va capacita indivizii in a recunoaste si gestiona mai bine situatiile de
discriminare.

De asemenea, astfel de campanii vor determina reducerea distantei sociale fata de diferitele
grupuri si, chiar, a incidentei tratamentului diferentiat din locurile publice indreptat
impotriva membrilor acestora.

Mai mult decat atat, trebuie sa fie dezvoltate campanii de constientizare care sa se refere si
la grupuri defavorizate mai putin vizibile in societate, dar fata de care distanta sociala este
mult mai accentuata, precum si la grupuri aflate la intersectia diferitelor dimensiuni de
discriminare. n plus se recomanda ca aceste campanii sa contind si componente menite s&
combata tendintele de auto-culpabilizare sau rusine ce apar la nivelul victimelor
discriminarii.

8. Intensificarea campaniilor de informare cu privire la cadrul legal si institutional
de prevenire si combatere a discriminarii.

O mai buna cunoastere a mecanismelor institutionale si legale de prevenire si combatere a
actelor de discriminare va capacita indivizii victime ale acestora sa isi apere drepturile pe
cale formala, in conditii de maxima protectie a intereselor lor.

9. Responsabilizarea partenerilor sociali, cu precadere a sindicatelor, pentru
prevenirea si combaterea discriminarii pe piata muncii.

Discriminarea pe piata muncii are rol de a marginaliza indivizii si de a creste gradul lor de
vulnerabilitate in fata discriminarii din celelalte domenii ale vietii sociale. in aceste conditii,
responsabilizarea partenerilor sociali pentru a actiona in scopul promovarii si implementarii
principiului egalitatii de sanse pentru toti atat la angajare, cat si la locul de munca este
vitala pentru prevenirea si combaterea discriminarii.

10. Stimularea cercetarii stiintifice asupra cauzelor, formelor si implicatiilor
discriminarii.
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Dezvoltarea cercetarii cantitative si calitative in domeniu va aduce dezvoltarea unui cadru
conceptual adecvat acestei problematici atat de complexe, precum si rafinarea abordarilor
metodologice pentru surprinderea si evaluarea celor mai variate si ascunse cauze, forme si
efecte ale discriminarii. Mai trebuie spus ca numai rezultatele studiilor si cercetarilor pot
pune in evidenta evolutiile inregistrate la nivelul cauzelor si formelor de manifestare ale
discriminarii mai ales in contextul unei societati caracterizate, din ce in ce mai mult, de
fenomenul globalizarii ce aduce implicatii multiple si complexe. Rezultatele studiilor si
cercetarilor trebuie sa se afle la baza unei mai bune fundamentari si focalizari a politicilor si
programelor de interventie pentru prevenirea si combaterea discriminarii.
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