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INRODUCERE

Prezentul material a fost elaborat n cadrul proiectului I.D.E.AS.-
Inclusion.Diversity.Equality. Awareness.Success, co-finantat de Comisia Europeana prin programul
DG Justitie si Consumatori, JUST/2015/RDIS/AG/DISC/9461.Proiectul este coordonat de Compania
pentru formarea si angajarea persoanelor cu dizabilitati, DOBROVITA, din Slovenia si se
implementeaza in parteneriat cu companii, institutii publice si organizatii neguvernamentale din
Croatia, Slovenia si Romania. Consortiul care asigura managementul proiectului in Romania este
format din trei entitati care reprezinta: institutiile publice, Agentia Nationala a Functionarilor Publici,
companiile, Fundatia Forum pentru International Communication si organizatiile neguvernamentale,

asociatia Asistenta si programe pentru dezvoltare Durabila — Agenda 21.

Scopul proiectului constd in promovarea si stimularea punerii in aplicare a principiului non-
discrimindrii si respectarea acestuia si a drepturilor omului, prin crearea si dezvoltarea Cartelor

Diversitatii in Slovenia, Romania si Croatia pentru sectorul privat si public.

Proiectul asigura promovarea principiilor nediscrimindrii conform documentelor fundamentale,
internationale si nationale, Tn care sunt stipulate drepturile omului, incepand cu Declaratia Universala
a Drepturilor Omului, care in articolul 2 prevede:

,Fiecare om se poate prevala de toate drepturile si libertatile proclamate in prezenta Declaratie fara
nici un fel de deosebire ca, de pildd, deosebirea de rasa, culoare, sex, limba, religie, opinie politica
sau orice altd opinie, de origine nationala sau sociald, avere, nastere sau orice alte Tmprejurari.
”Nevoia respectarii acestui principiu provine din faptul ca, in practica, apartenenta la unele grupuri
sociale determinate de caracteristici precum genul, originea etnica, apartenenta religioasa, orientarea
sexuald si existenta unei dizabilitati sau a unei boli ce poarta un stigmat social (HIV), genereaza adesea

situatii de inegalitate, care trebuie combatute, tocmai pentru a asigura o egalitate de sanse reala.”

Proiectul se axeaza pe combaterea discriminarii la locul de munca, Carta Diversitatii fiind principalul

instrument propus in acest scop.

Carta Diversitatii este un document prin care se stabilesc o serie de masuri pe care o entitate
publica, o institutie, un ONG, un IMM le pun in aplicare pentru a promova diversitatea,

nediscriminarea si egalitatea de sanse la locul de munca.

Comisia Europeana recunoaste contrtributia importanta pe care Carta Diversitatii o are in combaterea
discriminarii la locul de munca si asigurarea egalitatii de sanse. Prin urmare, aceasta finanteaza o
platforma pentru schimbul la nivelul UE intre organizatiile care promoveaza si pun in aplicare in tarile

membre UE Carta Diversitatii. Platforma face parte dintr-un proiect mai amplu, care vizeaza
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sprijinirea initiativelor voluntare care promoveazd gestionarea diversitdtii la locul de munca si
permite promotorilor Cartei Diversitatii sa se intalneasca in mod regulat, sa isi impartaseasca
experientele si si dezvolte instrumente comune.® Franta a fost prima tari europeani care a elaborat
Carta Diversitatii si in prezent asigura Secretariatul General al Comisiei Europene pentru tarile

semnatare. Pana in prezent 16 tari europene au aderat la proiectul Carta Diversitatii.

Capitolul 1. CONTEXTUL EUROPEAN

1.1. Combaterea discriminarii si asigurarea egalitatii de sanse - documente

fundamentale

Carta Drepturilor Fundamentale a Uniunii Europene

Art. 21.1 ,,Se interzice discriminarea de orice fel, bazata pe motive precum sexul, rasa, culoarea,
originea etnica sau sociala, caracteristicile genetice, limba, religia sau convingerile, opiniile
politice sau de orice alta natura, apartenenta la o minoritate nationala, averea, nasterea, un

handicap,varsta sau orientarea sexuala”
Tratatul privind Uniunea Europeana

Art. 3[...] "Uniunea combate excluziunea sociald si discriminarile si promoveaza justitia si protectia
sociald, egalitatea intre femei si barbati, solidaritatea intre generatii si protectia drepturilor copilului”
Promovarea egalititii de sanse intre femei si barbati este o activitate de bazid a Uniunii
Europene: egalitatea intre femei si birbati este o valoare fundamentali a UE?, un obiectiv al UE
si un factor de crestere economici®. Uniunea urmireste si promoveze egalitatea intre femei si birbati

in toate activititile sale®.

Strategia Comisiei pentru egalitatea intre femei si barbati (2010-2015)° a acordat prioritate
urmatoarelor cinci domenii-cheie de actiune:

independenta economica egala pentru femei si barbati;
remuneratie egald pentru munca de valoare egala;

egalitatea in luarea de decizii;

demnitate, integritate si incetarea violentei bazate pe gen; si
promovarea egalititii de sanse intre femei si barbati in afara UE.

! http://ec.europa.eu/justice/discrimination/diversity/index_en.htm
Central point of contact for all Diversity Platform related queries: just-eu-diversity-charters@ec.europa.eu

2 Articolul 2 din TUE.
s OCDE, Eliminarea disparitatilor de gen: sa actionam acum.

* Articolul 8 din TFUE
S Strategie pentru egalitatea intre femei si barbati 2010-2015 (COM(2010) 491).



http://ec.europa.eu/justice/discrimination/diversity/index_en.htm
mailto:JUST-EU-DIVERSITY-CHARTERS@ec.europa.eu

Tn ultimii ani s-au realizat progrese®, dupa cum atesti, de exemplu, cea mai mare rata de incadrare in
munca inregistratd vreodata pentru femei (64 % in 2014) si cresterea participarii femeilor la procesul
de luare a deciziilor economice. Cu toate acestea, tendinta de crestere este compensatad de inegalitatile

persistente in alte domenii, de exemplu in ceea ce priveste remuneratia si castigurile.

Toate cele cinci domenii-cheie identificate in 2010 raman valabile in prezent. Actiunile intreprinse in
ultimii cinci ani pentru abordarea inegalitdtilor de gen necesitd mai mult timp pentru a garanta
schimbarile necesare, precum si sprijin sub forma de noi masuri in domeniile respective. In acelasi
timp, recentele schimbari socioeconomice generate de criza economicd, de raspandirea rapida a
tehnologiei digitale si de imigratie si integrare au un impact asupra egalitatii de sanse Intre femei si

barbati.

»Angajamentul strategic pentru egalitatea de sanse intre femei si barbati 2016-2019” “constituie
un cadru de referintd pentru intensificarea eforturilor la toate nivelurile, fie european, national,
regional sau local. Angajamentul vine in completarea Pactului european pentru egalitatea de gen 2011-
20208,

In pofida progreselor inregistrate, la nivel mondial, drepturile fundamentale ale femeilor
continua sa fie incilcate, acestea confruntandu-se cu discriminarea in ceea ce priveste accesul la
educatie, locurile de munca, protectia sociald, mostenirea, bunurile economice, resursele productive,
precum si participarea la procesul de luare a deciziilor si in societate in general.

Femeile petrec de doua ori pana la de zece ori mai mult timp efectudnd munca neplatita decat barbatii,
acesta fiind unul dintre principalele obstacole pentru emanciparea lor politici si economici®.
Aproximativ 140 de milioane de fete si femei suferd in prezent consecintele mutilirii genitale!®. O
fatd din noua este data in casdtorie inainte de varsta de 15 ani, multe dintre acestea fiind fortate sa se
casatoreascd si sa devind mame inainte de varsta de 16 ani Aceastd situatie are consecinte grave:
complicatiile in timpul sarcinii si la nastere sunt cea de a doua cauza de deces in randul adolescentelor.
De la stabilirea obiectivelor de dezvoltare ale mileniului!, progresul in domeniul sdnatitii materne a
fost dezamagitor de lent, iar femeile si fetele sunt afectate in mod disproportionat de HIV. Acest aspect

este legat, de asemenea, de incapacitatea de a asigura accesul universal la servicii de ingrijire a

sanatatii sexuale si reproductive in cazul femeilor si al fetelor.

6http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/fiIes/annual_reports/150324_annual_report_2014_web_en.pdf.
7 ec.europa.eu/newsroom/document.cfm?doc_id=45161

8 http://www.europarl.europa.eu/sides/getDoc.do?pubRef=-//EP//TEXT+REPORT+A8-2015-
0015+0+DOC+XML+V0//ROt#title2

9 http://www.oecd.org/dev/development-gender/Unpaid_care_work.pdf

0
Organizat ia Mondiald a Sanatat ii, comunicat de presa, martie 2013.

http://www. unmi | lenniumproject. org/goals/.



Tratatul de la Lisabona

Intrarea Tn vigoare a Tratatului de la Lisabona la 1 decembrie 2009 a fost rezultatul unei perioade de
dezbateri intense privind reformarea UE si a marcat inceputul unei noi perioade, cu schimbari
importante 1n multe dintre domeniile de decizie ale UE. Tn practica, Tratatul de la Lisabona nu
extinde competentele UE in materie de combatere a discrimindrii in sine, Insd, la articolul 10, acesta
prevede totusi ci ,,In definirea si punerea in aplicare a politicilor si actiunilor sale, Uniunea cauti si
combata orice discriminare pe motive de sex, rasa sau origine etnica, religie sau convingeri,
handicap, varsta sau orientare sexuald.” *? In trecut, obligativitatea integrarii era aplicabila doar
dimensiunii legate de gen. Un progres demn de luat in seama este stabilirea prin tratat a caracterului
obligatoriu din punct de vedere juridic al Cartei drepturilor fundamentale. Institutiile si agentiile UE,
precum si statele membre trebuie sa adere la aceasta atunci cand pun in aplicare legislatia
europeand. Articolul 20 din Carti prevede faptul ci ,,toate persoanele sunt egale in fata legii”®®, iar

alte articole consolideaza principiul nediscriminarii si fac trimiteri explicite la drepturile copilului,

ale persoanelor in varsta si ale persoanelor cu handicap.

Lupta Uniunii Europene impotriva discriminarii a progresat foarte mult. Strategia 2020 a inclus
prevederile Tratatului de la Lisabona si s-a conncentrat pe cresterea gradului de ocupare a fortei de
munca, CU respectarea principiilor nediscriminarii asa cum sunt ele stipulate in Tratat. Prin punerea in
practicd a unei game largi de actiuni care au fost intreprinse in temeiul articolului 21 din Tratat
activitatea UE reprezintd inca un pas inainte pe calea unei mai mari egalitati in Europa. Pentru a
progresa si mai mult, este esential ca UE sa continue sa coopereze si sa asigure dezvoltarea in
continuare a activitatilor intre autoritatile publice, organizatiile neguvernamentale (ONG-uri),
sindicate, mass-media si intreprinderi, acestia fiind doar cativa dintre actorii-cheie Tn domeniul luptei

impotriva discrimindrii.

Conventia ONU privind drepturile persoanelor cu dizabilit:iti

Scopul Conventiei este de a promova, proteja si asigura exercitarea deplind si In conditii de egalitate
a tuturor drepturilor si libertatilor fundamentale ale omului de catre toate persoanele cu dizabilitati si
de a promova respectul pentru demnitatea lor intrinse. Conform articolului 2, discriminarea pe criterii
de dizabilitate” inseamna orice diferentiere, excludere sau restrictie pe criterii de dizabilitate, care are
ca scop sau efect diminuarea sau prejudicierea recunoasterii beneficiului sau exercitarii in conditii de
egalitate cu ceilalti a tuturor drepturilorsi libertatilor fundamentale ale omului in domeniul politic,

economic, social, cultural, civil sau in orice alt domeniu.”**. Articolul 27 se referd la munca si

12 Tratatul de la Lisabona, art 10
13 Carta drepturilor fundamentale ale omului, art 21/ http://eur-
lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=0J:C:2010:083:0389:0403:r0:PDF
14 http://www.infocons.ro/vault/upload/afiles/1454492120402-conventiaprivinddrepturilepersoanelorcudizabilitati.pdf
6



incadrarea Tn munca a persoanelor cu dizabilitdti fard nici o discriminare in conditii de egalitate cu
ceilalti si asigurarea de oportunitati pentru incadrarea pe piata muncii indr-un mediu deschis, incluziv

sl accesibil.

Uniunea Europeani a semnat Conventia la 30 martie 2007, in chiar prima zi a deschiderii
acesteia spre semnare. De atunci, conventia a fost semnata de toate cele 28 de state membre.

In urma ratificarii oficiale'®, la 7 ianuarie 2011, Uniunea Europeani, ca entitate, a devenit, pentru
prima oard in istoria sa, parte a unui tratat atotcuprinzator privind drepturile omului.Tratatul de
ratificare reflectd angajamentul general al Uniunii de a crea o Europa fara obstacole pentru cele 80 de
milioane de persoane cu dizabilitati de pe teritoriul sau. Cei care au ratificat Conventia trebuie sa ia
masuri In urmatoarele domenii: accesul la educatie, ocuparea fortei de munca, transport, infrastructuri
si cladiri, garantarea dreptului de vot, imbunatatirea participarii politice §i asigurarea capacitatii
juridice depline a tuturor persoanelor cu dizabilitati. Multe dintre aceste masuri sunt pe deplin
asigurate Tn multe tari ale Uniunii. lar, potrivit Strategiei 2020, oferirea capacitdtii persoanelor cu
handicap de a-si exercita drepturile in conditii de egalitate cu ceilali, precum si eliminarea

obstacolelor 1n viata de zi cu zi trebuie sa fie realizate pe tot teritoriul Uniunii pana in 2020.

Directive europene
= Directiva 2000/43/CE din 29 iunie 2000 de punere in aplicare a principiului egalititii de
tratament Intre persoane, fara deosebire de rasa sau origine etnica,
= Directiva 2000/78"/CE privind crearea unui cadru general in favoarea egalitatii de tratament
in ceea priveste incadrarea In munca si ocuparea fortei de munca;
» Directiva 2010/41/UE® privind aplicarea principiului egalititii de tratament intre barbatii si
femeile care desfasoara o activitate independenta si de abrogare a Directivei 86/613/CEE;
= Directiva 2006/54/CE®® privind punerea in aplicare a principiului egalititii de sanse si al
egalitatii de tratament intre barbati si femei in materie de incadrare Tn munca si de munca;
= Directiva 2004/113/CE?° de aplicare a principiului egalititii de tratament intre femei si barbati
privind accesul la bunuri si servicii si furnizarea de bunuri si servicii.
Protectia Tmpotriva discrimindrii este unul din domeniile in care legislatia UE afecteaza indeaproape
viata de zi cu zi a cetdtenilor europeni. Cadrul global furnizat de cele doua directive europene privind
combaterea discriminarii modeleaza peisajul legislativ al UE in acest domeniu de mai bine de un

deceniu. Unele state membre nu aveau nicio legislatie in acest domeniu inainte de transpunerea celor

15 fra.europa.eu/.../1741-disability_key%20rights_factsheet_ RO.pdf

16 http://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/T X T/?uri=CELEX%3A32000L.0043
http://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/T X T/?uri=celex:32000L0078
Beur-lex.europa.eu/legal-content/RO/TXT/?uri.

19 eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/ALL/?uri.

20 www.mmuncii.ro/.../Directiva%20CE%20113%202004%20egalitat..



doua directive, care au introdus noi elemente in legislatia tuturor statelor membre, de exemplu
protectia impotriva discrimindrii pe motive de varsta.

Un rol important in lupta impotriva discriminarii in angajare il au rapoartele periodice ale Comisiei
catre Parlamentul European si Consiliu privind aplicarea Directivei 2000/43/CE a Consiliului din 29
unie 2000 de punere in aplicare a principiului egalitatii de tratament intre persoane, fara deosebire de
rasd sau origine etnica (directiva privind egalitatea rasiald) si a Directivei 2000/78/CE a Consiliului
din 27 noiembrie 2000 de creare a unui cadru general in favoarea egalitatii de tratament in ceea ce
priveste incadrarea in munca si ocuparea fortei de munca (directiva privind egalitatea de tratament in

ceea ce priveste Tncadrarea Tn munca).

Primele rapoarte de punere in aplicare a directivelor au fost adoptate in 2006 si respectiv 2008. Avand
in vedere ca, periodic, trebuie intocmite rapoarte cu privire la aplicarea ambelor directive si ca
abordarea bazata pe reglementare si cele mai multe prevederi sunt identice, s-a convenit asupra
redactdrii unui singur raport care sa cuprinda progresele obtinute prin aplicarea prevederilor celor
doua directive. In plus, majoritatea statelor membre au transpus cele doud directive intr-un singur act
national. Primele rapoarte au fost adoptate intr-un moment in care multe state membre transpusesera
doar de putin timp directivele in legislatia nationald, motiv pentru care nu aveau destuld experienta in

ceea ce priveste aplicarea acestora.

In prezent, toate cele 28 de state membre au transpus directivele si au dobandit experienta in aplicarea
acestora. Curtea de Justitie a Uniunii Europene (CJUE) a adus, de asemenea, prin intermediul
jurisprudentei sale, precizari cu privire la interpretarea directivelor. Raportul Comisiei catre
Parlamentul European si Consiliu privind aplicarea Directivei 2000/43/CE a Consiliului din 29 iunie
2000 de punere in aplicare a principiului egalitatii de tratament intre persoane, fara deosebire de rasa
sau origine etnica (directiva privind egalitatea rasiala) si a Directivei 2000/78/CE a Consiliului din 27
noiembrie 2000 de creare a unui cadru general in favoarea egalitdtii de tratament in ceea ce priveste
incadrarea in munca si ocuparea fortei de munca (directiva privind egalitatea de tratament in ceea ce
priveste incadrarea in munca) elaborat Tn anul 2014?! oferi ocazia de a analiza modul in care sunt
aplicate directivele, de a reflecta asupra interpretarii date de Curtea de Justitie a Uniunii Europene si
de instantele nationale si de a identifica provocarile rdmase.

In conformitate cu prevederile directivelor, toate statele membre au comunicat Comisiei informatii
care au servit la intocmirea raportului. Comisia a consultat, de asemenea, organisme nationale care
promoveaza egalitatea de sanse, Reteaua europeand a organismelor de promovare a egalitatii
(Equinet), Agentia pentru Drepturi Fundamentale a UE, parteneri sociali, organizatii ale societatii

civile si Reteaua europeana de experti judiciari in domeniul nediscriminarii.

2L http://ec.europa.eu/justice/discrimination/diversity/index_en.htm



1.2. Transpunerea si procedurile de constatare a neindeplinirii obligatiilor Directivelor

2000/43/CE , 2000/78/CE si 2006/54/CE

Ambele directive au fost transpuse in legislatia nationala in toate cele 28 de state membre si Comisia a verificat
conformitatea tuturor acestor legi cu directivele. Tn urma evaluirii situatiei in statele membre, s-a constatat

ca existd inca provocari In ceea ce priveste implementarea si aplicarea lor.

Ca urmare a Raportului privind aplicarea Directivei 2006/54/CE a Parlamentului European si a
Consiliului din 5 1ulie 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, Parlamentul European
a adoptat in 2015 o rezolutie? care evidentiaza aspecte critice si probleme structurale ale transpunerii
in practica a prevederilor directivelor Comisiei Europene. Rezolutia considera perspectiva de gen ca
fiind una din prioritatile relansarii cresterii economice pentru ca Europa si devina o economie inteligenta,

durabild si favorabila incluziunii. asa cum prevede Strategia Europa 2020.

Comisia continua sa monitorizeze situatia din statele membre si, la nevoie, initiaza proceduri de

constatare a neindeplinirii obligatiilor.

In consecintd, pentru a face fatd acestor provociri, Comisia, Reteaua europeani a organismelor de
promovare a egalitdtii (Equinet), Agentia pentru Drepturi Fundamentale a UE (FRA) si fiecare stat
membru au publicat orientiri relevante pentru aplicarea celor doua directive. In plus, Comisia ofera
finantare pentru formarea judecatorilor si a altor practicieni din domeniul juridic, astfel incat acestia
sa fie mai bine informati in legatura cu legislatia UE privind egalitatea de tratament si sa promoveze

aplicarea corecta a directivelor.

In prezent, principala provocare este aceea de a sensibiliza si mai mult publicul fati de masurile de

protectie existente si de a asigura o mai buna implementare si aplicare a directivelor.. Cu toate acestea,
legislatia in sine nu este suficientd pentru a asigura deplina egalitate. Ea trebuie combinata cu masuri
adecvate. Programul Uniunii Europene pentru ocuparea fortei de munca si solidaritate sociald
(Progress) finanteazd deja activitati de sensibilizare si de formare, dar aceste eforturi trebuie
intensificate In continuare de Comisie in cooperare cu statele membre, pentru a obtine progrese
concrete in ceea ce priveste sensibilizarea opiniei publice cu privire la drepturile aplicate pe teritoriul
UE.

Consolidarea rolului de gardieni ai egalitatii de tratament pe care il au organismele nationale de
promovare a egalititii poate contribui in mod decisiv la 0 mai bund implementare si aplicare a

directivelor. Sporirea eficientei organismelor de promovare a egalitatii si asigurare a conditiilor pentru

22 http://www.europarl.europa.eu/sides/getDoc.do?pubRef=-//EP//TEXT+REPORT+A8-2015-
0015+0+DOC+XML+VO0//RO#title2



ca acestea sd 1si atingd potentialul maxim ar putea contribui in mod semnificativ la promovarea
egalitatii de tratament intr-un mod care sa fie usor accesibil tuturor cetatenilor UE, dar si mai rapid si
mai putin costisitor pentru toate partile implicate (inclusiv statele membre) decat sesizarea instantelor

judecatoresti.

1.3. Schimbarea perceptiilor si combaterea discrimindrii la locul de munci si in toate domeniile

societatii

Schimbarea perceptiilor si combaterea discriminarii la locul de munca si in toate domeniile societatii nu sunt 0
sarcind usoara. Actiunea impotriva discriminarii Se constituie din imbinarea unor activitati extrem de diverse,
incluzand parti interesate numeroase si variate. Activitatile UE din 2009 au fost intreprinse in relatie stransa

cu prioritatile politice si practice:

= cooperarea dintre partile interesate,

= integrarea politicii din domeniul egalitatii,

= dezvoltarea unei intelegeri a discriminarii si

= progresele juridice si aplicarea acestora.
Cooperarea dintre partile interesate
Combaterea discrimindrii si promovarea diversitatii necesitd Tn mod evident implicarea unui numar
mare de actori diferiti si angajamentul lor la nivel european, national, regional si mai ales local. Cand
se vorbeste despre ,,actiunea UE”, in realitate, aceasta reprezintd mereu o cooperare la mai multe
niveluri. Comisia Europeana a lucrat cu statele membre, fie ca a fost vorba despre evenimente-cheie
precum Reuniunea europeana la nivel inalt privind egalitatea, fie Tn mod permanent, de exemplu prin
activitatea Grupului expertilor guvernamentali pentru combaterea discriminarii. Cooperarea este
cheia realizarii obiectivelor esentiale precum integrarea politicii din domeniul egalitatii.
UE joaca, de asemenea, un rol important in facilitarea comunicarii intre alte parti interesate. Un
exemplu concret in 2009 a fost evidentierea cooperdrii dintre organizatiile neguvernamentale (ONG-
uri) si sindicate. O declaratie comund a Confederatiei Europene a Sindicatelor (ETUC) si a Platformei
Sociale a demonstrat angajamentul acestora fata de cooperare si 0 voce comuna cu privire la viitoarele
politici din domeniul egalititii. In 2009, UE a dat curs cercetarilor privind argumentele economice in
favoarea diversitdtii prin publicarea brosurii ,,Diversitatea la locul de muncad”, ce vizeaza

intreprinderile mici si mijlocii .

Dezvoltarea intelegerii
Parerile cetatenilor constituie un punct de plecare adecvat, deoarece perceptiile si atitudinile lor
sunt esentiale pentru reflectiile referitoare la viitoarea orientare a politicii UE privind

discriminarea . Alte studii publicate in 2009 au scos la lumina noi domenii esentiale pentru evolutia
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politicii europene. Raportul ,,Media4Diversity”, precum si unul referitor la ,,Perspectivele
internationale privind actiunea pozitiva” se numara printre contributiile importante in acest sens.
Progrese juridice

In timp ce majoritatea cazurilor de discriminare nu ajung in instanta, cele care reusesc acest lucru
reprezintd puncte de reper in definirea domeniului de aplicare al legii si in acordarea unui castig de
cauza victimelor. Intrarea in vigoare a Tratatului de la Lisabona la 1 decembrie 2009 a constituit o
etapa importanta pentru toate domeniile de activitate ale UE si, de asemenea, a consolidat temeiul
juridic al combaterii discriminarii. La fel ca Tn ultimii ani, reteaua europeand a expertilor in
combaterea discriminarii a continuat sa publice informatii actualizate referitoare la procesul de punere
in aplicare a legislatiei privind egalitatea in Intreaga Uniune Europeana.

Atitudini europene fata de egalitate

Atitudinile europenilor fata de egalitate si fata de discriminare constituie un criteriu principal luat in
considerare atunci cand se face o evaluare a situatiei si se proiecteaza politici pentru viitor. Din 2006,
studiile Eurobarometru privind discriminarea adreseaza o serie de intrebari precise referitoare la
preocupdrile si la atitudinile fatd de discriminare; acest fapt permite compararea si examinarea
evolutiei atitudinilor si a experientelor in aceasta privintd. Sondajele Eurobarometru colecteaza date
de la nivel national din statele membre si din tarile candidate, care constituie baza unei viziuni de

ansamblu asupra Europei.

1.4. Eurobarometrele UE (2009, 2012, 2015) privind discriminarea: discriminarea persista!
Editia speciala Eurobarometru 2009 privind discriminarea a fost publicata in noiembrie 2009, pe baza
datelor colectate in cursul lunilor mai si iunie. Acesta a examinat perceptii si experiente ale
discriminarii, colectand, de asemenea, pareri asupra eforturilor de combatere a discriminarii si opinii
asupra drepturilor egale, in special in domeniul muncii. Au fost analizate mai Tndeaproape diferitele
motive ale discriminarii acoperite de legislatia UE: rasa si origine etnicd, varsta, handicap, orientare
sexuald, sex, religie sau convingeri. In ciuda existentei unei legislatii solide, un numir semnificativ
de persoane din Europa declara ca au avut experienta discrimindrii sau cd au fost martore la aceasta
si/sau simt cd discriminarea este un fenomen extins in tara lor. Saisprezece la suta dintre europeni
sustin ca au fost discriminati in anul precedent si peste un sfert dintre acestia (26 %) declara ca au fost
martori la discriminare sau hértuire. Originea etnica este cel mai frecvent citat dintre diferitele motive
de discriminare in ceea ce priveste discriminarea observatd, precum si cea perceputa: in medie 61 %
dintre respondentii europeni considera ca discriminarea pe motive de rasad sau de origine etnicd este
ceva obisnuit.

Existd un sprijin public important pentru ca masurile speciale sa ofere sanse egale In domeniul ocuparii
fortei de muncd. Reprezentand 87 %, handicapul a fost motivul cel mai frecvent citat, orientarea

sexuala situdndu-se la 66 %. Rezultatele evaluarii eforturilor globale ale propriei tari in combaterea
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discriminarii au fost impartite: 49 % spun ca se depun eforturi suficiente, in timp ce 44 % cred
contrariul.

Respondentii au fost pesimisti cu privire la impactul potential al crizei economice si financiare asupra
discriminarii i asupra investitiilor in eforturile de a o combate. Saizeci si patru la suta dintre cetatenii
europeni au indicat cd criza economica va contribui la cresterea discrimindrii pe motiv de varsta pe
piata muncii. Aproape jumatate din totalul europenilor considera ca criza are un efect negativ asupra
finantarii si importantei acordate politicilor de promovare a egalitatii si diversitatii.

Doar unul din trei europeni isi cunoaste drepturile privind egalitatea:

Protectia prin lege Impotriva discriminarii a fost imbunatatita si este in vigoare de cativa ani in toata
Uniunea Europeanad, si totusi doar o minoritate au afirmat cu incredere ca isi cunosc drepturile. O
medie de 33 % au declarat ca sunt constienti de drepturile lor legale, 52 % au raspuns negativ, iar
restul de 12 % au spus ca depinde de situatie. Existd discrepante majore la nivel national, cu 63 %
raspunsuri pozitive in Finlanda si doar 16 % in Austria. Aceasta aratad cd cresterea gradului de
constientizare continud sa fie o provocare pentru viitor, asa cum a fost si in ultimii ani. Avand in
vedere cad Eurobarometrul aratd ca nivelul de educatie, mai degraba decat apartenenta la un grup
minoritar, este un factor-cheie in cunoasterea propriilor drepturi, acest fapt sugereaza ca trebuie
reinnoite eforturile de indreptare a campaniilor de informare catre persoanele care sunt cel mai suscep-
tibile de a deveni victime ale discriminarii.

Diversitatea in societate §i in viata sociala:

Desi politicile guvernamentale de combatere a discriminarii joaca un rol esential, este important sa se
admita faptul cd una dintre cele mai puternice motivatii pentru schimbare este evolutia modelelor din
cadrul societatii. Diversitatea societdtii este in sine unul dintre cei mai promitatori factori in reducerea
discriminarii. Diferentele izbitoare care existd de la o tard la alta si motivele in baza carora a fost
reclamata discriminarea trebuie, de asemenea, luate in considerare. Un exemplu ilustrativ este faptul
cd, in timp ce 68 % dintre cetatenii olandezi spun ca au prieteni LHBT (lesbiene, homosexuali,
bisexuali si transsexuali), doar 3 % dintre roméani afirma acelasi lucru.

Eurobarometru 2009 a scos la iveala faptul ca tot mai multe persoane au prieteni a caror provenienta
etnicd sau orientare sexuala este diferitd si mentioneaza, de asemenea, poate nu in mod surprinzator,
cd aceste persoane sunt mai receptive la problemele discriminarii si mai putin susceptibile de a avea
prejudecati in viziunile proprii. Daca grupurile sociale din imediata apropiere a persoanelor vor
continua sa reflecte mai bine diversitatea societdtii din jurul lor, ne putem astepta la o scadere a
discriminarii.

Preocupare sporita fata de discriminarea pe motive de varsta:

In timp ce rezultatele privind perceptia discriminarii pe motive de origine etnica sunt constante fata
de anii recenti, perceptia mult mai puternicd a discrimindrii pe motive de varsta si handicap constituie
0 schimbare majora in rezultatele din 2009. Cincizeci si opt la sutd au considerat ca discriminarea este

larg raspandita in tara lor, reprezentand o crestere cu 16 puncte procentuale fatd de anul precedent.
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Reprezentand 53 %, perceptia asupra discriminarii pe motive de handicap a crescut cu opt puncte
procentuale.

Perceptiile generale asupra tendintelor globale recente privind discriminarea sunt mai optimiste. Cand
li s-a cerut sa facd o comparatie cu situatia de acum cinci ani, majoritatea cetatenilor au spus ca
discriminarea pe toate cele sase motive este mai putin raspandita.

In Eurobarometrele din 2012 si respectiv 2015 schimbari de perceptie apar in cazul discriminarii pe
criterii de gen, unde 51% dintre respondenti considera ca acest gen de discriminare este rard sau foarte
rard. Cele mai multe situatii de discriminare In privinta incadrarii in munca sunt pe criterii de varsta
(56% pentru persoanele cu peste 55 de ani) si origine etnica (47%). Pentru prima data in
Eurobarometrul din anul 2015 au fost incluse si criterii de discriminare care vizeaza orientarea
sexuald. 58% dintre respondenti considera ca discriminarea acestor persoane exita intr-o mare masura,

in timp dce 34 % considera cd este rara.
1.5. Exemple de discriminare in incadrarea in munca %3

Protectia impotriva discriminarii in domeniul incadrarii in munca cuprinde toate criteriile protejate
prevazute de directivele privind nediscriminarea.

Accesul la incadrarea in munca

Conceptul de ,,acces la incadrarea in munca” a fost interpretat in sens larg de catre CEJ.

Exemplu: in cauza Meyers/Adjudication Officer, CEJ a sustinut ca accesul la incadrarea in munca
reglementeaza ,,nu numai conditiile obtinute inainte ca o relatie de munca sa existe”, ci si toti acei
factori care trebuie luati in considerare Tnainte ca o persoana sa ia decizia de a accepta o oferta de
nivelul venitului) s-a inscris in acest domeniu. Aceasta, deoarece candidatul a fost influentat de
posibilitatea de a avea dreptul la acea prestatie atunci cind a luat decizia de a accepta postul. Tn

consecinta, acea consideratie a avut un impact asupra accesului la Tncadrarea in munca.

Exemplu: Tn cauza Schnorbus/Land Hessen reclamanta candidase pentru un post de formare, ca
parte a calificirii necesare in vederea admiterii Tn sistemul judiciar.?® Conform dreptului national,
ea trebuia sd promoveze un examen organizat la nivel national, urmat de o perioadd de formare si
de un al doilea examen. Reclamanta a promovat primul examen, dar a fost refuzata pentru un post
de formare pe motivul cd nu mai erau posturi disponibile. Prin urmare, admiterea sa a fost
tergiversata pana cand a devenit disponibila o noua serie de posturi. Reclamanta a sustinut ca a facut
obiectul discriminarii deoarece s-a acordat prioritate candidatilor de sex masculin care isi efectuasera

serviciul militar. CEJ a constatat ca legislatia nationala care reglementa data admiterii pe postul de

23 Manual de drept international privind discriminarea, Agentia pentru Drepturi Fundamentale a Uniunii Europene,
2010consiliul Europei, 2010 ( www.echr.coe.int/Library/).

24 CEJ, Meyers/Adjudication Officer, cauza C-116/94 [1995] RJ 1-2131, 13 iulie 1995.

% CEJ, Schnorbus/Land Hessen, cauza C-79/99 [2000] RJ 1-10997, 7 decembrie 2000.
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formare se inscria in domeniul de aplicare al ,,accesului la incadrarea Tn munca”, intrucat o perioada
de formare de acest fel era considerata in sine ca fiind ,,incadrare in munca”, atat in mod independent,

cat si ca parte din procesul de obtinere a unui post in sistemul judiciar.

Conditii de incadrare in munca

CEJ a recurs si in acest caz la o interpretare in sens larg a domeniului de aplicare. S-a ajuns astfel la
concluzia ca orice condifie derivata din raportul de munca poate intra in aceasta categorie.
Exemplu: in cauza Meyers, reclamantul, un parinte singur, a reclamat discriminarea indirecta pe
criterii de sex din cauza metodei utilizate la calcularea eligibilitatii unui parinte singur pentru un
credit familial.?® CEJ i-a revenit sarcina de a clarifica in ce masura furnizarea unui credit familial (o
prestatie publicd) reprezenta numai un aspect al asigurarilor sociale sau constituia si o conditie de
incadrare Tn munca. Aspectul important de care CEJ a tinut seama 1n cadrul acestei analize a fost
acela ca respectivul credit familial era platibil dacd erau indeplinite trei condifii: venitul
solicitantului nu trebuia sa depaseasca o suma specificata; solicitantul sau partenerul acestuia trebuia
sa aiba un loc de munca; solicitantul sau partenerul acestuia trebuia sa fie raspunzator pentru un
copil. CEJ a sustinut cd Directiva privind punerea in aplicare a principiului egalitdtii de tratament
intre barbati si femei in ceea ce priveste accesul la incadrare in munca, la formarea si la promovarea
profesionald, precum si conditiile de munca (inlocuitd in prezent de Directiva privind punerea in
aplicare a principiului egalitatii de sanse si al egalitatii de tratament intre barbati si femei in materie
de incadrare Tn munca si de munca (reformatd)) nu va fi considerata inaplicabild numai pentru ca
prestatia in cauza face parte dintr-un sistem de asigurari sociale. In schimb, s-a adoptat o abordare
mai lax4, analizandu-se daca prestatia se acorda in legatura cu o relatie de munca. In acest caz, pentru
a beneficia de sistemul creditului familial, reclamantul trebuia sa stabileasca daca acesta sau
partenerul sau era angajat Intr-un raport de munca remunerat. Aceasta cerinta de stabilire a existentei
unui raport de muncd a inscris sistemul creditului familial in categoria conditiilor de munca.
Aplicarea unei definitii atit de permisive conceptului de incadrare in munca si de conditii de munca
a determinat CEJ sd concluzioneze ca si asigurarea unor gradinite la locul de munci?®’ si reducerea
timpului de lucru?® se inscriu in domeniul de aplicare al acestuia. CEJ a adoptat, de asemenea, 0
abordare relativ cuprinzitoare a conceptelor de concediere si remuneratie. In legitura cu domeniul de aplicare
al conceptului de concediere, aici sunt cuprinse aproape toate situatiile in care relatia de munca inceteaza.

Aici a fost inclusa, de exemplu, si situatia in care relatia de munca a fost reziliata in urma unui plan de

concediere colectiva voluntard®® sau in care relatia a fost reziliatd prin pensionare fortata.*

2 CEJ, Meyers/Adjudication Officer, cauza C-116/94 [1995] RJ 1-2131, 13 iulie 1995.
s CEJ, Lommers/Minister van Landbouw, Natuurbeheer en Visserij, cauza C-476/99 [2002] RJ 1-2891, 19 martie 2002.
28 CEJ, Jamstalldhetsombudsmannen/Orebro l&ns landsting, cauza C-236/98 [2000] RJ 1-2189, 30 martie 2000.
2 CEJ, Burton/Consiliul Céilor Ferate Britanice, cauza 19/81 [1982] RJ 555, 16 februarie 1982.
30 103 CEJ, Palacios de la Villa/Cortefiel Servicios SA, cauza C-411/05 [2007] RJ 1-8531, 16 octombrie 2007.
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Conceptul de remuneratie a fost definit la articolul 157 din Tratatul privind functionarea UE ca fiind
,»salariul sau suma obignuite de bazd sau minime, precum si toate celelalte drepturi platite, direct sau
indirect, in numerar sau in naturd, de catre angajator lucratorului pentru munca prestata de acesta”.
Aici este inclusa o larga categorie de prestatii primite de catre lucrator in baza relatiei de munca
incheiate. Domeniul de aplicare al acestei definitii a fost luat in considerare intr-0 serie de cauze
judecate de CEJ, sustinandu-se ca aici intra toate prestatiile aferente unui loc de munca, inclusiv
calatoriile pe calea ferata la pret redus, 104 indemnizatiile de expatriere,105 primele de Craciun106 si
pensiile ocupationale.107 Ceea ce se are in vedere in principal atunci cand trebuie sa se determine
daca o problema se Inscrie in sfera termenului de ,,remuneratie” este un anumit tip de prestatie derivat

din existenta unei relatii de munca.

Locuintele sociale aflate intr-o stare extrem de nesatisfacatoare si care cauzeaza un disconfort major

locatarilor pe o perioada de timp indelungata constituie, potrivit CEDO, tratament inuman.

Exemplu: in cauza Moldovan si altii/Romania (nr. 2), reclamantii fusesera alungati din casele lor,
care au fost ulterior demolate In mprejurdri extrem de traumatizante.140 Procesul de reconstruire a
caselor a fost foarte lent, iar locuintele temporare oferite erau de calitate foarte proasta. CEDO a
declarat: ,,conditiile de viata ale reclamantilor din ultimii zece ani, in special mediul supraaglomerat
si insalubru, precum si efectele ddunatoare asupra sanatatii si starii de bine a reclamantilor, combinate
cu lungimea perioadei Tn care au trebuit sa locuiasca in astfel de conditii si atitudinea generala a
autoritdfilor le-au cauzat o suferintd mentala puternica, reprezentand o incalcare a demnitatii lor

umane si trezind in acestia sentimente de umilinta si de injosire”.

Aceastd constatare, printre alfi factori, a determinat CEDO sd ajungd la concluzia existentei
tratamentului degradant, contrar articolului 3 din CEDO, desi limbajul utilizat in extrasul de mai sus

sugereaza ci mediul din locuinte era suficient pentru a se trage respectiva concluzie.®!

Exemplu: Tn cauza Doki¢/Bosnia si Hertegovina, reclamantul a sustinut ca a avut loc o ingerinta in
dreptul siu la proprietate.142 Inainte de dezintegrarea fostei lugoslavii, reclamantul era lector la o
scoala militard i membru al fortelor armate ale tarii sale. Acesta a cumparat un apartament in
Sarajevo, Tnsa dupa izbucnirea razboiului in Bosnia si Hertegovina si dupa ce scoala militara unde
lucra s-a mutat pe teritoriul Serbiei de azi, reclamantul s-a mutat la randul sau, alaturandu-se fortelor
armate ale Serbiei din acest moment. Tn urma conflictului, autorititile au refuzat sa ii restituie
proprietatea deoarece luptase intr-o armata straina. La nivel national, s-a considerat ca acest lucru este

justificat, pe considerentul ca reclamantul era un cetatean ,,neloial” care luptase in cadrul unor forte

16 CEDO, Moldovan si altii/Roménia (nr. 2) (41138/98 i 64320/01), 12 iulie 2005
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armate straine ce participasera la operatiuni militare in Bosnia si Hertegovina. Desi nu a incadrat n
mod expres cauza la articolul 14 din CEDO, CEDO a considerat ca aceasta decizie a fost luata exclusiv
pe baza originii etnice a reclamantului (de vreme ce participarea la anumite forte armate indica
originea etnica a persoanei), mai ales avandu-se in vedere ca nu se putea demonstra comiterea vreunui
act de ,,neloialitate” de catre reclamant in afara de participarea formala la respectivele forte armate.

Tn Iipsa restituirii, neacordarea. unei compensatii sau neoferirea unei locuinte alternative a constituit ingerinta

disproportionata in dreptul acestuia la proprietate.3?

32 CEDO, Poki¢/Bosnia si Hertegovina (6518/04), 27 mai 2010.Domeniul de aplicare a dreptului european privind nediscriminarea
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Capitolul 2. CONTEXTUL NATIONAL

2.1. Cadrul legal

Constitutia Roméaniei stipuleaza in art.4 (2) "Romania este patria comuna si indivizibild a
tuturor cetatenilor sdi, fara deosebire de rasa, de nationalitate, de origine etnica, de limba, de
religie, de sex, de opinie, de apartenenta politica, de avere sau de origine sociald”. Tn cap 2 —
Drepturile si libertatile fundamentale, art 30 (7) se precizeaza ca ” Sunt interzise de lege
defaimarea tarii si a natiunii, indemnul la rdzboi de agresiune, la urd nationald, rasiala, de clasa
sau religioasa, incitarea la discriminare, la separatism teritorial sau la violenta publica, precum
si manifestarile obscene, contrare bunelor moravuri”.

Roménia a semnat principalele instrumente europene si internationale care se referd la
drepturile omului , iar Constitutia afirma ca dispozitiile constitutionale privitoare la drepturile
cetdtenilor vor fi interpretate si aplicate conform cu prevederile Declaratiei Universale a
Drepturilor Omului sau a altor tratate in care Romania este parte. Articolul 20 precizeaza
prioritatea reglementarilor internationale in caz de diferente intre tratate in domeniul drepturilor
fundamentale la care Romania este parte si legislatia nationala, excepand situatiile in care legea
nationald este mai favorabila.

Codul Muncii, modificat in anul 2011 contine interdictii generale care se referd la
discriminarea Tn angajare.

Art. 5.

(1) In cadrul relatiilor de munci functioneazi principiul egalititii de tratament fata de toti
salariatii $i angajatorii.

(2) Orice discriminare directa sau indirecta fata de un salariat, bazata pe criterii de sex, orientare
sexuald, caracteristici genetice, varstd, apartenentd nationald, rasa, culoare, etnie, religie,
optiune politica, origine sociald, handicap, situatie sau responsabilitate familiald, apartenenta
ori activitate sindicala, este interzisa.

(3) Constituie discriminare directd actele si faptele de excludere, deosebire, restrictie sau
preferintd, intemeiate pe unul sau mai multe dintre criteriile prevazute la alin. (2), care au ca
scop sau ca efect neacordarea, restrangerea ori inlaturarea recunoasterii, folosintei sau
exercitdrii drepturilor prevazute in legislatia muncii.

(4) Constituie discriminare indirectd actele si faptele intemeiate In mod aparent pe alte criterii
decat cele prevazute la alin. (2), dar care produc efectele unei discriminari directe.

Art. 6.

(1) Orice salariat care presteaza o munca beneficiaza de conditii de munca adecvate activitatii
desfasurate, de protectie sociald, de securitate si sanatate Tn munca, precum si de respectarea
demnititii si a constiintei sale, fara nicio discriminare.

(3) 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.

Art. 159
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(3) La stabilirea si la acordarea salariului este interzisa orice discriminare pe criterii de sex,
orientare sexuald, caracteristici genetice, varsta, apartenentd nationald, rasd, culoare, etnie,
religie, optiune politica, origine sociald, handicap, situatie sau responsabilitate familiala,
apartenenta ori activitate sindicala.

Legea nr. 188/1999 privind Statutul functionarilor publici, republicata, cu modificarile
si completarile ulterioare.

Capitolul V
Drepturi si Indatoriri
Art. 27. - (1) Dreptul la opinie al functionarilor publici este garantat.

(2) Este interzisa orice discriminare intre functionarii publici pe criterii politice, de
apartenenta sindicald, convingeri religioase, etnice, de sex, orientare sexuald, stare materiala,
origine sociala sau de orice altd asemenea natura.

Legea nr. 7/2004 privind Codul de conduita a functionarilor publici, republicata
Capitolul 11
Norme generale de conduita profesionald a functionarilor publici

Cadrul relatiilor in exercitarea functiei publice

Art. 12. - (1) In relatiile cu personalul din cadrul autorittii sau institutiei publice in care isi
desfasoara activitatea, precum si cu persoanele fizice sau juridice, functionarii publici sunt
obligati sa aiba un comportament bazat pe respect, buna-credinta, corectitudine si amabilitate.

(2) Functionarii publici au obligatia de a nu aduce atingere onoarei, reputatiei si demnitatii
persoanelor din cadrul autoritatii sau institutiei publice 1n care isi desfasoara activitatea, precum
si persoanelor cu care intrd in legdturd in exercitarea functiei publice, prin:

a) intrebuintarea unor expresii jignitoare;

b) dezvaluirea unor aspecte ale vietii private;

¢) formularea unor sesizari sau plangeri calomnioase.

(3) Functionarii publici trebuie sa adopte o atitudine impartiala si justificata pentru rezolvarea
clard si eficienta a problemelor cetdtenilor. Functionarii publici au obligatia sd respecte
principiul egalitatii cetatenilor in fata legii si a autoritatilor publice, prin:

a) promovarea unor solutii similare sau identice raportate la aceeasi categorie de situatii de
fapt;

b) eliminarea oricarei forme de discriminare bazate pe aspecte privind nationalitatea,
convingerile religioase si politice, starea materiald, sanatatea, varsta, sexul sau alte aspecte.

(4) Pentru realizarea unor raporturi sociale si profesionale care sa asigure demnitatea
persoanelor, eficienta activitatii, precum si cresterea calitatii serviciului public, se recomanda
respectarea normelor de conduita prevazute la alin. (1)-(3) si de catre celelalte subiecte ale
acestor raporturi.

Obiectivitate in evaluare

Art. 16. - (1) In exercitarea atributiilor specifice functiilor publice de conducere, functionarii

publici au obligatia sa asigure egalitatea de sanse si tratament cu privire la dezvoltarea carierei
in functia publicad pentru functionarii publici din subordine.
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(2) Functionarii publici de conducere au obligatia sa examineze si sa aplice cu obiectivitate
criteriile de evaluare a competentei profesionale pentru personalul din subordine, atunci cand
propun ori aproba avansari, promovari, transferuri, numiri sau eliberari din functii ori acordarea
de stimulente materiale sau morale, excluzand orice forma de favoritism ori discriminare.

(3) Se interzice functionarilor publici de conducere sa favorizeze sau sa defavorizeze
accesul ori promovarea in functia publica pe criterii discriminatorii, de rudenie, afinitate sau
alte criterii neconforme cu principiile prevazute la art. 3.

Legea privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare (61/2013 pentru
modificarea Ordonantei Guvernului nr. 137/2000) defineste discriminarea ca fiind discriminare
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 defavorizatd, 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 Tn orice
alte domenii ale vietii publice.
Consiliul National pentru Combaterea Discrimindrii este autoritatea nationald care
investigheaza si sanctioneazi contraventional faptele sau actele de discriminare.in exercitarea
atributiilor sale, Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii isi desfasoara activitatea
Tn mod independent,fard ca aceasta sa fie ingradita sau influentata de catre alte institutii ori
autoritati publice.
Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii este responsabil cu aplicarea si controlul
respectdrii prevederilor legale In domeniul sdu de activitate, precum si in ceea ce priveste
armonizarea dispozitiilor din cuprinsul actelor normative sau administrative care contravin
principiului nediscriminirii. In vederea combaterii faptelor de discriminare, Consiliul National
pentru Combaterea Discriminarii isi exercita atributiile in urmatoarele domenii:

= prevenirea faptelor de discriminare;

= medierea faptelor de discriminare;

» investigarea, constatarea si sanctionarea faptelor de discriminare;

= monitorizarea cazurilor de discriminare;

= acordarea de asistentd de specialitate victimelor discriminarii.

Dispozitiile legislatiei anti-discriminare se aplica tuturor persoanelor fizice sau juridice,
publice sau private, precum si institutiilor publice cu atributii in ceea ce priveste:

a) conditiile de incadrare Tn munca, criteriile si conditiile derecrutare, selectare si promovare,
accesul la toate formele si nivelurile de orientare, formare si perfectionare profesionala;

b) protectia si securitatea sociala;

¢) serviciile publice sau alte servicii, accesul la bunuri si facilitati;

d) sistemul educational;

e) asigurarea libertatii de circulatie;

f) asigurarea linistii si ordinii publice.

g) alte domenii ale vietii sociale.
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Egalitatea de sanse si tratament domeniul muncii

Conform Legii nr. 202/19.04.2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si
barbati trebuie asigurat:

Accesul nediscriminatoriu la:

a) alegerea ori exercitarea libera a unei profesii sau activitati,

b) angajare in toate posturile sau locurile de munca vacante si la toate nivelurile ierarhiei
profesionale;

c) venituri egale pentru munca de valoare egala;

d) informare si consiliere profesionald, programe de initiere, calificare, perfectionare,
specializare si recalificare profesionala;

e) promovare la orice nivel ierarhic si profesional;

f) conditii de muncd ce respectd normele de sandtate si securitate In muncd, conform
prevederilor legislatiei in vigoare;

g) beneficii, altele decat cele de natura salariald si masuri de protectie si asigurari sociale.

Obligatii angajatori

o Sa asigure egalitatea de sanse si tratament intre angajati, femei si barbati, in cadrul
relatiillor de munca de orice fel, inclusiv prin introducerea de dispozitii pentru
interzicerea discriminarilor in regulamentele de organizare si functionare si in cele de
ordine interioara ale unitatilor.

e Sa 1i informeze sistematic pe angajati, inclusiv prin afisare in locuri vizibile, asupra
drepturilor pe care acestia le au 1n ceea ce priveste respectarea egalitatii de sanse si
tratament Intre femei si barbati in relatiile de munca

e sa prevada in regulamentele de ordine interioard ale unitétilor sanctiuni disciplinare, in
conditiile prevazute de lege, pentru angajatii care incalca demnitatea personala a altor
angajati, comitand actiuni de discriminare

e sd asigure informarea tuturor angajatilor cu privire la interzicerea hartuirii sexuale la
locul de munca, inclusiv prin afisarea in locuri vizibile a prevederilor regulamentare de
ordine interioara pentru prevenirea oricarui act de hartuire sexuald

o saaplice imediat dupa sesizare sanctiunile disciplinare impotriva oricarei manifestari de
hartuire sexuala la locul de munca

Sunt interzise:

Discriminarea prin utilizarea de catre angajator a unor practici care dezavantajeaza
persoanele de un anumit sex, in legitura cu relatiile de munca, referitoare la:
a) anuntarea, organizarea concursurilor sau examenelor si selectia candidatilor pentru ocuparea
posturilor vacante din sectorul public sau privat;

b) incheierea, suspendarea, modificarea si/sau incetarea raportului juridic de munca ori de
serviciu,

c) stabilirea sau modificarea atributiilor din fisa postului;,
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d) stabilirea remuneratiei;

e) beneficii, altele decat cele de natura salariald si masuri de protectie si asigurari sociale;

f) informare si consiliere profesionald, programe de initiere, calificare, perfectionare,
specializare si recalificare profesionala;

g) evaluarea performantelor profesionale individuale;

h) promovarea profesionala;

1) aplicarea masurilor disciplinare;

j) dreptul de aderare la sindicat si accesul la facilitatile acordate de acesta;

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

Sunt exceptate de la aplicarea prevederilor alin. (1) lit. a) locurile de munca in care, datorita
naturii sau conditiilor particulare de prestare a muncii, prevazute de lege, particularitdtile de sex
sunt determinante.

Maternitatea si graviditatea

1. Maternitatea nu constituie un motiv de discriminare pentru selectia candidatelor la angajare.
2. Este interzis sa i se solicite unei candidate, in vederea angajarii, sd prezinte un test de
graviditate.

Sunt exceptate de la aplicarea prevederilor alin. (1) acele locuri de munca interzise femeilor
gravide si/sau care alapteaza, datoritd naturii ori conditiilor particulare de prestare a muncii.

Alte discriminari dupa criteriul sex

Hartuirea sexuald a unei persoane de citre o altd persoana la locul de munca sau in alt
loc in care aceasta isi desfasoara activitatea

Orice comportament definit drept hartuire sexuala, avand ca scop:

a) de a crea la locul de munca o atmosfera de intimidare, de ostilitate sau de descurajare pentru
persoana afectata;

b) de a influenta negativ situatia persoanei angajate in ceea ce priveste promovarea profesionala,
remuneratia sau veniturile de orice natura ori accesul la formarea si perfectionarea profesionala,
n cazul refuzului acesteia de a accepta un comportament nedorit, ce tine de viata sexuala.
Modificarea unilaterala de catre angajator a relatiilor sau a conditiilor de munca, inclusiv
concedierea persoanei angajate care a inaintat o sesizare ori o reclamatie la nivelul unitatii sau
care a depus o plangere la instantele judecatoresti competente, in vederea aplicarii prevederilor
prezentei legi si dupa ce sentinta judecatoreasca a ramas definitivd, cu exceptia unor motive
intemeiate si fara legatura cu cauza.

Agentia Nationali pentru Egalitatea de Sanse intre Femei si Barbati (ANES) este
0 institutie de specialitate a administratiei publice centrale, cu personalitate juridica, in
subordinea Ministerului Muncii, Familiei, Protectiei Sociale si Persoanelor Varstnice.
Misiunea Agentiei este promovarea principiul egalitatii de sanse si de tratament intre femei si
barbati in vederea elimindrii tuturor formelor de discriminare pe criteriul de sex, in toate
politicile si programele nationale.

Rolul Agentiei este acela de a asigura fundamentarea, elaborarea si aplicarea strategiei si
politicilor Guvernului in domeniul egalitatii de sanse si de tratament Intre femei si barbati, al
prevenirii si combaterii violentei in familie, de a monitoriza aplicarea si respectarea
prevederilor Legii nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati
precum si ale Legii nr. 217/2003 pentru prevenirea si combaterea violentei n familie.
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ANES a initiat modificarea cadrului normativ, respectiv proiectul de lege privind modificarea
si completarea Legii nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament Intre femei si
barbati, republicata, cu modificarile si completarile ulterioare, care vizeaza:

* Introducerea obligatiei pentru persoanele juridice din sectorul public si din sectorul
privat care au peste 50 de salariati, sa aiba n structura de personal un expert in egalitate
de sanse sau un tehnician 1n egalitate de sanse, in termen de 6 luni de la data intrarii in
vigoare a legii. In cazul in care nu identifici o persoani cu pregitire corespunzatoare,
persoanele juridice, institutiile si autorititile amintite pot repartiza, in sarcina unui
salariat, prin fisa postului, atributii din domeniul egalitatii de sanse Intre femei si barbati.
Persoana desemnata cu atributii Tn domeniul egalitatii de sanse Intre femei si barbati
beneficiaza de cursuri de formare ca expert sau tehnician in egalitate de sanse Intre femei
si barbati, intr-o perioada de 2 ani de la data desemnarii.

* Introducerea notiunii ,,violentei de gen” conform Conventiei de la Istanbul.

* O masurd cu impact pozitiv asupra promovarii principiului egalitatii de sanse intre femei
si barbati a fost introducerea in Clasificarea Ocupatiilor din Romania a ocupatiilor
de “expert in egalitate de sanse” si “tehnician in egalitate de sanse”, in anul 2014.
Necesitatea acestei ocupatil a aparut in contextul unei preocupari pentru punerea in
aplicare a principiilor egalitdtii de gen in toate domeniile. Potentialul de dezvoltare al
acestei ocupatii este important, mai ales in contextul Tn care egalitatea de gen este o
prioritate europeana. Misiunea acestora este sa promoveze si sa aplice principiul
egalitatii de sanse Intre femei si barbati, in toate activitatile pe care le intreprind, sa
sprijine activ masurile de prevenire si combatere a violentei gen si sa fie Ambasadori ai
Egalitatii in mediile din care provin.

Sindicatele sau organizatiile neguvernamentale care urmaresc protettia drepturilor omului,
precum si alte persoane juridice care au un interes legitim in respectarea principiului egalitatii
de sanse si de tratament intre femei si barbati pot, la cererea persoanelor discriminate,
reprezenta/asista aceste persoane in cadrul procedurilor administrative; instantelor de
judecata.

Inspectia Muncii prin inspectoratele teritoriale de munca.

Inspectia Muncii - este organ de specialitate al administratiei publice centrale in subordinea
Ministerului Muncii si Justitiei Sociale, cu sediul Tn municipiul Bucuresti. Institutia are
personalitate juridica si indeplineste functia de autoritate de stat, prin care asigura exercitarea
controlului in domeniile relatiilor de munca, securitafii si sdnatatii in munca si supravegherii
pietei.

2.2. Discriminarea si egalitatea de sanse

Ce este discriminarea? Nici Declaratia Universalda a Drepturilor Omului, nici alte acorduri

internationale nu contin o definitie generica a,,discriminarii”, desi fac referire la ea in mai multe

22



[.D.E.A.S. - Inclusion.Diversity.Equality.Awareness.Success.
(Launching Diversity Charters in Slovenia, Croatia and Romania)

JUST/2015/RDIS/AG/DISC/9461

randuri. Instrumentele internationale si regionale de drepturi ale omului care se ocupa de diferite
forme de discriminare au definitii diferite, Tn functie de tipul de discriminare implicat.

,Discriminarea rasiala” este definita de Conventia Internationala privind Eliminarea Tuturor
Formelor de Discriminare Rasiald ca ,,orice distincti,excludere, restrictie sau preferinta din
motive de rasa, culoare, descendenta sau origine etnica sau nationala, careare scopul sau efectul
de a anula sau afecta recunoasterea, beneficierea de sau exercitarea, in conditii de egalitate,a
drepturilor omului sau a libertatilor fundamentale in domeniul politic, economic, social, cultural

sau in oricealt domeniu al vietii publice.”

,Discriminarea femeilor” este definite de Conventia privind Eliminarea Tuturor Formelor de
Discriminare a Femeilor ca ,,orice distinctie, excludere sau restrictie din motive de sex, care are
scopul sau efectul de a afecta sau anula recunoasterea, beneficierea de sau exercitarea de catre

femei a drepturilor omului si a libertatilor.

Cum se manifestd discriminarea in relatiile de munca si cum poate fi

prevenita?

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 rezonabilda a persoanelor cu dizabilitati, instigarea la

discriminare sau tratamentul discriminator prin incheierea relatiilor de munca.

1. Discriminarea la angajare se poate realiza prin:

A) Plasarea anunturilor de angajare cu indicarea unor conditii sau criterii care exclud sau
favorizeaza anumite persoane fara o justificare rezonabild. Dacd conditiile nu sunt necesare
pentru indeplinirea sarcinilor de lucru pentru postul respectiv, ele vor fi considerate ca

nejustificate.
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Exemplu: Impunerea unei conditii de varstd sau sex pentru angajarea pe postul de
secretar/secretard. Unele conditii, desi la prima vedere pot parea discriminatorii, pot fi

justificate.

Exemplu: Un angajator poate solicita ca la un concurs sa se prezinte doar femei, daca postul
scos la concurs este acela de actrita intr-un film, nu si daca postul e unul de contabil, consilier

juridic, secretar, asistent, bucatar — pozitii pentru care sexul angajatului nu este relevant.

B) Refuzul neintemeiat de angajare a persoanei atunci cand este determinate de apartenenta
persoanei la un criteriu protejat sau punerea de intrebari intimpul interviului de angajare
referitoare la unele caracteristici ale persoanei care nu sunt relevante pentru functia scoasa la

concurs.

Exemplu: Ar putea constitui discriminare situatia in care candidatul rom seprezinta la concurs
si chiar daca are profil similar sau mai bun decat cel al persoanei angajate in final, nu este
angajat doar datorita etniei sale. In timpul interviului deangajare nu pot fi puse intrebari legate
de caracteristicile protejate de lege (rasa, religie,orientare sexuald etc.), starea matrimoniala,
starea de sanitate, daca potentialul angajat are sau intentioneaza si aiba copii. Intrebari legate
de dizabilitate sau starea de sanatate ar putea fi permise insa atunci cand sunt adresate pentru a

identifica care sunt nevoile speciale ale candidatului pentru a putea asigura acomodarea sa.
2. Discriminarea pe parcursul relatiilor de munci poate consta din:
A) discriminarea directa

a. Refuzul neintemeiat de admitere a unor persoane la cursurile de calificare profesionala sau
de promovare a acestora sau distribuirea diferentiatd si neintemeiatd a sarcinilor de lucru,

schimbarea nejustificatd a conditiilor de munca (detasarea, transferul).

Exemplu: Politica de resurse umanea oricarei institutii ar trebui sa stabileasca transparent si
nediscriminatoriu criteriile de promovare sau de participare in programe de formare

profesionald, exclusiv in baza competentei profesionale.
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Exemplu: Preferinta de a promova in pozitiile de conducere doar candidatii barbati sau
acceptarea in cursrie de formare profesionala doar ,,persoanele fara obligatii familiale” (de

obicei femei), constituie discriminare.

b. Remunerarea inegald pentru acelasi tip si/sau volum de munca, fapta care este interzisa nu
numai de Legea privind asigurarea egalitatii, ci si de Codul Muncii. Principiul aplicabil este

acela de plata egald pentru munca egala si nu pentru munca de valoare egala.

B) discriminarea indirecta poate sa apara atunci cand prin stabilirea unor norme aparent
neutre $i care sunt aplicabile tuturor, o anumita categorie de angajati este afectatd in mod

disproportionat.

Exemplu: Poate constitui discriminare indirecta obligarea tuturor angajatilor sd lucreze
duminica, fara a permite modalitdti de acomodare a angajatilor care din motive religioase nu
pot lucra duminica (sau sambata in cazul Adventistilor de Ziua a 7-a sau dupa sabat, in cazul

evreilor).

C) hartuirea este tratamentul degradant, atingerea adusa demnitatii persoanei prin realizarea
unui mediu de lucru ostil chiar de cétre angajator sau de catre colegi in conditiile In care

angajatorul nu ia masuri pentru oprirea faptelor de hartuire.

Exemplu: Lipsa de interventie a angajatorului atunci cand angajatii jignesc si trateaza nedemn
pe un coleg pentru ca este femeie, homosexual, apartine unei minoritati religioase sau etnice
sau dupa ce afla ca copilul acestuia are o anumita dizabilitate. Poate fi considerata ca hartuire
si adresarea unor glume cu conotatii sexuale, postarea unor afise cu continut pornografic,
circularea unor mesaje cu continut ironic, utilizarea de cuvinte jignitoare in legdturd cu un

anumit grup de persoane, categorie careia 1i apartine si angajatul respectiv.

Testul in acest caz este ca orice comportament nedorit care aduce atingere demnitatii angajatilor

poate fi definit ca hartuire.
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D) instigarea la discriminare consta din orice comportament prin care o persoand aplica
presiuni sau afiseaza o conduita intentionata in scopul discriminarii unei terte persoane, data

fiind apartenenta reald sau prezumata a tertului la o categorie protejata de lege.

Exemplu: Incurajarea angajatilorsa hirtuiasca angajatele mai tinere sau si dea afara din sediu

un posibil client de etnie roma sunt sanctionabile ca instigare la discriminare.

E) esecul de a lua misuri de acomodare, de a intreprinde modificari sau adaptari necesare si
adecvate pentru a asigura exercitarea drepturilor de citre persoanele cu dizabilititi sau a
persoanelor cu nevoi speciale In conditii de egalitate cu ceilalti, atunci cand astfel de modificari
nu impun o sarcind disproportionata sau nejustificata, poate fi sanctionat ca discriminare in

forma neasigurarii acomodarii rezonabile.

Exemplu: Acomodarea poate implica montarea unei rampe de acces in cladire pentru un angajat
utilizator de scaun rulant, achizitionarea unui soft care sa permita utilizarea calculatorului de
catre persoane cu dizabilitdti de vedere, asigurarea unei pauze de pranz pentru angajatii cu
diabet sau al caror tratament medical presupune hrana la ore fixe, prevederea unui regim adaptat

mamei care alapteaza.

F) La incheierea relatiilor de munca discriminarea poate sa apard in forma concedierii

abuzive.

Exemplu: Pentru ca angajatul ,,nu se incadreaza in colectivul de lucru dinamic” (este prea in
varstd), desi inca indeplineste toate conditiile legale pentru continuarea activitatii. Un alt

exemplu ar fi concedierea unei angajate pentru ca este insarcinata.

G) Victimizarea - Va fi sanctionatd si incercarea de razbunare a angajatorului asupra
angajatilor care au depus plangeri sau au depus marturie in cazurile de pretinse fapte de
discriminare. Astfel concedierea unui angajat sau refuzarea promovarii, neacordarea
concediului de odihna, sicanarea la locul de munca, dupa ce acesta a depus o plangere sau dupa
ce a participat ca martor intrun caz de discriminare mpotriva angajatorului, se numeste

victimizare, fapta definita si sanctionata corespunzator de Legea privind asigurarea egalitatii.
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H) Egalitatea de sanse intre femei si barbati

Desi Romania recunoaste la nivelul legislatiei egalitatea de sanse intre femei si barbati, traditia
situeaza in continuare femeia pe o pozitie inferioara barbatului. Romania se afla pe ultimul loc
in UE si pe locul 72 la nivel mondial, conform statisticilor Forumului Economic Mondial cand
vine vorba de egalitatea Intre femei si barbati. Femeile din Romania continua sa fie preferate in
posturile si sectoarele de activitate prost platite, iar salariul acestora continua sa fie statistic mai

mic decat al barbatilor angajati pe posturi similare.
Legislatie vs. realitate

Conform legislatiei din Romania, ,,egalitatea de sanse intre femei si barbati” reprezinta ,,luarea
in considerare a capacitatilor, nevoilor si aspiratiilor diferite ale persoanelor de sex masculin si
respectiv feminin si tratamentul egal al acestora”. Totusi, dacd analizim componenta
Parlamentului Romaniei, observam ca doar 11,81% din legiuitorii tarii sunt femei. La 1
septembrie 2015, din cei 383 de deputati, doar 53 erau femei si din cei 167 de senatori, doar 12
erau femei. Si in alte pozitii-cheie decizionale din institutii importante ale statului, numarul
femeilor este inferior comparativecu cel al barbatilor.— din 22 de ministri, doar 4 sunt femei, iar

din 9 judecatori ai Curtii Constitutionale, doar 2 sunt femei.
Sunt femeie, vreau drepturi egale pe piata muncii!

Daca vorbim despre recrutarea intr-un loc de munca in Romania, exista diferente importante de
atitudine fatd de barbati in comparatie cu modul in care sunt tratate femeile. Diferentele exista
si in ceea ce priveste formarea si perfectionarea profesionald, promovarea, salarizarea, efectele
concediului de crestere a copilului asupra viitorului profesional, dar si harfuirea sexuald.
Conform cercetarilor realizate in ultimii 15 ani, o majoritate ingrijordtoare a persoanelor
hartuite la locul de munca sunt femei. Cel mai des trec prin cazuri de hartuire sexuala la locul
de munca femeile sub 30 de ani, din mediul urban si contrar stereotipurilor legate de educatie,
acestea au studii superioare. Tn majoritatea cazurilor agresorii fac parte din categoria

persoanelor cu functii superioare.
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Jumitate din forta de munci feminini din Romania ocupi posturi slab plitite: asistente]

administrative, vinzitoare, lucritoare slab calificate sau necalificate. Datele furnizate|

de INS n 2013 arati ci femeile castiga n continuare cu 8% mai putin decat barbatii. Tn|

plus, femeile din Romania se confrunti adesea cu refuzul la angajare din cauza varstei

lor, indiferent ci vorbim de tinerete sau maturitate|

Una dintre cele mai grave forme de inegalitate Intalnitd in Roméania afecteaza femeile care, din
lipsa unui sistem de protectie sociala functional, sunt nevoite sa stea acasa pentru a-i ingriji si
sustine pe membrii mai Tn varsta sau mai tineri ai familiei. Aceasta situatie le ingreuneaza viata
sociald si profesionald, le Ingradeste libertdtile si oportunitatile si le predispune la depresie,
singuratate si stima de sine scazutd, conform unor studii internationale. Spre exemplu, un studiu
European recent realizat pe 514 milioane de persoane, aratd ca multe femei casatorite si femei
casnice au dificultati in a echilibra cariera cu viata de familie. Multe femei din Romania se
ocupa singure de treburile casnice si din gospodarie, precum si de cresterea copiilor, in timp ce
o persoand de gen masculin este in cele mai multe cazuri ,,scutitd” de aceste responsabilitati.

La fel se intampla si in ceea ce priveste ingrijirea persoanelor in varsta, responsabilitate care

cade cel mai frecvent in grija femeilor, din cauza lipsei unui sistem de asistenta pentru batrani.

2.3. Analiza discriminarii in Romania

Potrivit sondajului Perceptii si atitudini ale romanilor cu privire la Strategia nationala de
prevenire si combatere a discrimindrii (2015)®, 86% dintre cei intervievati au afirmat ci au
auzit de discriminare, in timp ce doi romani din trei considerd cd acets fenomen reprezintd o
problema reala si de actualitate in Romania. Printre grupurile care discrimineaza, respondentii
au inclus politicienii (59%), functionarii din institutiile publice (46%) si oamenii obisnuiti

(47%).

33 pPerceptions and attitudes of Romanian population in regards with the National strategy for prevention and
fight against discrimination, survey realized for National Council for Fight against Discrimination, 2015
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Acelasi sondaj considerd ca principalul obstacol in lupta impotriva discriminarii il
reprezinta educatia si ca statul ar trebui sa initieze programe educationale in materie de
non-discriminare (88% dintre respondenti). Mai mult decat atit, pentru a combate
discriminarea, Statul ar trebui sa aiba in vedere educarea functionarilor publici.
Discriminarea la locul de munca (egalitatea de sanse la angajare si la locul de munca) este
consideratd a fi o problema dintre cele mai grave. Doud treimi dintre cei intervievati
considera cd discriminarea este mare si foarte mare. Pentru reducerea ei, 84 % dintre
respondenti sugereaza cd autorititile ar trebui sa introduci un minim set de prinicipii de
non-discriminare pe piata muncii, in timp ce 80% dintre respondenti propun derularea
unor campanii de informare pe tema egalititii de sanse la locul de munca. Pe langa acestea,
potrivit celor mai recente date oferite de Institutul National de Statistica (INS), rata de angajare
in randul barbatilor este de 72,1%, in timp ce in cazul femeilor ajunge pani 56.4%. In ceea ce
priveste salariul, activitatea profesionald si oportunitatile de dezvoltare a carierei, femeile se
confrunta cu stereotipuri, propagate de politica, la locul de munca, in familie, la scoala sau in
mass-media. Cele mai mari discrepante in ceea ce priveste rata de angajare se remarca in
randul persoanelor cu dizabilitati: daca in UE, 1 persoand cu dizabilitati din 2 este
angajata, in Roméania doar o persoana cu diazbilitati din 25 are o slujba.

Conform ANOFM, la sfarsitul lui 2015, 56.56% dintre someri aveau varsta peste 40 de ani.
Dintre acestia mai mult de jumatate depasisera 50 de ani. Faptul ca organizatiile romanesti nu
acordd importanta necesara Tmbatranirii active reduce in mod dramatic sansa acestor oameni la
un tratament echitabil. Persoanele de peste 50 de ani sunt cele mai afectate de somaj si au
acces redus la piata muncii.

Studiul Romania CSR Index 2015, referitor la politicile Tn materie de diversitate, realizat de The
Azores Agency si reunind 100 de companii din Romania, a analizat in ce masurd companiile
ofera informatii despre diversitate si incluziune sociald in ceea ce priveste genul, nivelul de
educatie, persoanele cu dizabilitdti sau experienta profesionala. In total, 16% dintre companii
oferd informatii despre politicile in domeniul diversitatii si doar 8% includ indicatori care
ilustreaza eficienta acestor politici.

O alta preocupare o reprezinta tratamentul inechitabil fatd de membrii comunititii Roma:
dupa cum arata un studiu INSOMAR/CNSC, peste 25% dintre respondenti ar prefera sa

nu lucreze alaturi de un reprezentant al acestei minoritati.
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Rezultatele Eurobarometrului din 2015 indica situatii discriminatorii din spatiul european.
Multi europeni considera ca practicile de recrutare sunt discriminatorii. Peste jumatate (56%)
cred cd o varsta de peste 55 de ani reprezintd un dezavantaj in cautarea unui loc de munca. La
aceasta se adauga infatisarea, vestimentatia sau modul de prezentare (52%), culorea pielii sau
etnia (46%), dizabilitatile (46%) si aspectul fizic in general (45%).3*

Cei mai multi muncitori europeni considera ca se face suficient pentru promovarea diversitatii

la locul de munca in ceea ce-i priveste pe tineri (58%) si in materie de gen (58%). Cu toate

acestea, respondentii nu conisdera ca se iau suficiente masuri in legatura cu celelalte categorii,

in special in cazul orientirii sexuale (42%) si identititii de gen (33%).%

Proiectia diversitatii structurale a fortei de munca si a pietei muncii europene cere un raspuns
incluziv, proactiv si eficient. Politicile in materie de diversitate ar trebui sa fie sustinute de
instrumente care sa permita pastrarea locurilor de munca, sd ofere angajatilor conditii de munca
optime, iar angajatorilor cele mai bune rezultate ale fortei de munca reprezentand diversitatea,

Cu evitarea riscurilor.

2.4. Cazuri de discriminare solutionate de Consiliul National pentru Combaterea

Discriminarii®®

Cazul nr. 1 (sinteza)

Prin petitia inregistratd la Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii, petenta S.S.I. a sesizat
hartuirea si discriminarea la locul de munca, care au intervenit la momentul intoarcerii la locul de munca
din concediul de crestere si ingrijire a copilului — petenta aflandu-se n plata stimulentului de insertie.
Petenta S.S.I. a mai sesizat faptul ca a fost mutata din biroul sdu intr-o sala de sedinte, ca i-au fost retrase
toate atributiile, ¢ nu i se da nimic de facut, ca i-au fost retrase toate efectele necesare desfasurarii
activitatii, in scopul de a-si prezenta demisia.

Solutia dispusa de C.N.C.D. a fost sanctionarea S.C.Agora Marketing & Consulting S.R.L. cu amenda
contraventionald Tn cuantum de 5000 lei.

Raportat la obiectul pricinii, fapta retinuta a fi discriminare consta, in esenta, in tratamentul nefavorabil
aplicat unei femei in situatia legald de protectie post-concediu de crestere a copilului, respectiv efectul
discriminatoriu al modificarii atributiilor de serviciu si hartuirii morale ulterior exercitarii dreptului la
concediul in cauza (in perioada acordarii stimulentului de insertie).

Protectia la locul de munca, cu caracter particular si extraordinar, in conditiile dispozitiilor legale
speciale, presupune un tratament favorabil aplicat femeii aflata in concediul de cresterea copilului (si
post concediu), concretizat atat in interdictia concedierii pe durata exercitarii dreptului la concediu,

34 Special Eurobarometer 437 (Discrimination in the EU 2015)
% ihidem
36 Raport de activitate CNCD/2016, Exemple din cazurile de contencios administrativ ale C.N.C.D. din anul
2016, pag 28 - 38
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inclusiv pe o perioada de 6 luni dupa revenirea definitiva in unitate, cat si in dreptul de a se intoarce la
ultimul loc de munca ori la un loc de munca echivalent, avand conditii de munca echivalente si, de
asemenea, de a beneficia de orice imbunatatire a conditiilor de munca la care ar fi avut dreptul Tn
perioada absentei.

Curtea de Apel Bucuresti — Sectia a VIII-a Contencios Administrativ si Fiscal, prin

Sentinta civila nr. 2253/28.06.2016, respins actiunea formulata de reclamanta

S.C. Agora Marketing & Consulting S.R.L. impotriva hotararii CNCD si a considerat decizia acestuia
intemeiata, societatea angajatoare avind obligatia pozitiva de a o reincadra activ in munca, pe postul
detinut anterior sau, in ultima instanta, la un loc de munca echivalent, avand in mod concret si efectiv
conditii de munca echivalente, corelativ dreptului subiectiv al salariatei.

Cazul nr. 2 (sinteza)

C.N.C.D. a fost sesizat de mai multe asociasiisi fundatii cu privire la o potentiala fapta de discriminare
savarsita de Ministerul Apararii Nationale, prin alocarea in mod diferentiat a locurilor in vederea
admiterii Tn institutiile de invatamant proprii a unui numar de locuri considerabilmai mic pentru femei,
in raport cu numarul de locuri rezervate barbatilor.

C.N.C.D a sanctionat partea reclamata Ministerul Apararii Nationale cu avertisment, potrivit
dispozitiilor art. 5 alin. (2) din O.G. nr. 2/2001 privind regimul juridic al contraventiilor.

Mai mult decat atat, Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii a adresat partii reclamate -
Ministerul Apararii Nationale - recomandarea de a respecta pe viitor principiul nediscriminarii si al
egalitatii de sanse dintre femei si barbati.

La recursul formulat de MAN au fost aduse argumente cu character discriminatoriu, astfel:

* Profesia de militar se exercitd prin executarea de misiuni extrem de solicitante din punct de vedere
fizic, o asemenea caracteristica fiind improprie structurii anatomice a persoanelor de sex feminin.
Aceastd categorie este intalnitd Tn mediul militar ocupand functii ,,necombatante”, cu profil
administrativ;

» Segregarea pe criteriul de sex a locurilor scoase la concurs in cadrul procesului de admitere in
institutiile de invatamant proprii reprezinta o derogare de la principiul egalitatii de tratament intre femei
si barbati;

» Abordarea domeniului de catre Ministerul Apararii Nationale se face in concordanta cu politicile
existente la nivelul Uniunii Europene si legislatia nationala, desi la o prima observare de ansamblu, cum
au procedat si semnatarii petitiei, se creeaza impresia,falsa de altfel, a existentei unei forme aparente de
discriminare, care se inlatura pe masura ce problematica se aprofundeaza.

Examinand sesizarea, documentele depuse la dosar precum si dispozitiile legale incidente, Consiliul
National pentru Combaterea Discrimindrii a constatat faptul ca masura dispusa de catre reclamantul
Ministerul Apararii Nationale, prin alocarea in mod diferentiat a locurilor pentru admiterea in institutiile
de invatamant proprii, pe criteriul gen/sex, in sensul prevederii unui numar de locuri considerabil mai
mic pentru femei, in raport cu numarul de locuri rezervate barbatilor, nu are o justificare obiectiva si
nici masurile utilizate nu sunt adecvate si necesare, intrucat aplicarea acestei masuri conduce la limitarea
accesului persoanelor de sex feminin la accederea, pe baza de concurs, la institutiile de invatamant
proprii i, ulterior, in structurile operationale ale Ministerului Apararii Nationale, fiindu-le incalcat atat
dreptulla educatie, cat si dreptul la munca.

Trebuie lasat la aprecierea candidatilor, indiferent de sex, daca isi asuma riscurile pe care le presupune
activitatea ce urmeaza sa fie desfasurata si nu trebuie sa fie limitat accesul persoanelor de sex feminin
la accederea in structurile de specialitate ale ministerului, prin impunerea unor conditii care pot conduce
la crearea unui tratament diferentiat intre candidati, fara existenta unei justificari obiective si care, in
final, ar conduce la incalcarea atat a dreptului la educatie si munca, cat si a dreptului la demnitatea
persoanelor in cauza.

Toti candidatii, indiferent de sex, au dreptul la libera alegere a unei profesii, indiferent cat de grea sau
usoara este acea profesie. Intr-adevar, performantele fiecarui candidat pot si trebuie si fie verificate in
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functie de activitatea ce urmeaza sa fie desfasurata si doar urmare verificarii aptitudinilor sa se faca
departajarea. Oricum, examenul de accedere in structurile operationale ale Ministerului Apararii
Nationale presupune si sustinerea unor probe eliminatorii care departajeaza astfel candidatii care dau
dovada ca pot face parte din structurile operationale ale ministerului.

Instanta de judecatd a mentinut in integralitate actul administrativ-jurisdictional emis de C.N.C.D., ca
legal si temeinic intrucat paratul C.N.C.D. a avut n vedere jurisprudenta europeana, admitand ca in
domeniul apararii nationale, diferenta dintre candidatii de sex masculin si feminin este o masura
legitimd, ce intra in marja de apreciere de care beneficiaza reclamantul Ministerul Apararii
Nationale.Ceea ce insd a condus la constatarea unei fapte de discriminare a fost lipsa unor dovezi din
partea reclamantului, in sensul proportionalitatii masurii.

Altfel, scoaterea la concurs a unui numar redus de locuri pentru fete Tn discipline precum cercetare,
comunicatii si informatica, intendenta si administratie apare, de la bun inceput, ca fiind o discriminare
nejustificatd, In timp ce, pentru celelalte specialitati, exista dubii cu privire la legalitatea masurii de
excludere totala a candidatilor femei sau instituirea unui numar infim de locuri fata de cele pentru
barbati.

Cazul nr. 3 ( sinteza)

Prin autosesizarea nr. 1260/03.03.2016 constituita in dosarul C.N.C.D. nr. 2A/2016, Consiliul National
pentru Combaterea Discriminarii s-a sesizat din oficiu impotriva MMPSPV a ANPIS si a unui numar
de 17 1n ceea ce priveste neasigurarea conditiilor de transport local, prin mijloacele de transport n
comun, a persoanelor cu dizabilitati locomotorii; incalcarea dreptului la demnitate prin modul in care
persoanele cu dizabilitati locomotorii sunt obligate sa utilizeze transportul in comun Tn municipii
resedinte de judet precum si neluarea unor masuri concrete pentru facilitarea accesului persoanelor cu
dizabilitati locomotorii la transportul local.

Prin punctul 1 din Hotararea nr. 357/11.05.2016, emisa in dosarul nr. 2A/2016, Consiliul

National pentru Combaterea Discriminarii a stabilit ca neasigurarea conditiilor de transport

pentru persoanele cu dizabilitati locomotorii reprezinta discriminare si a dispus sanctionarea cu amenda
contraventionald in cuantum de 10.000 lei a partilor reclamate.

Primarul Municipiului Craiova a chemat in judecata Consiliul National pentru Combaterea
Discriminarii, solicitind instantei de judecata sa dispuna anularea Hot.C.N.C.D. nr. 357/11.05.2016
emisa in dosarul C.N.C.D. nr. 2A/2016, ca nelegala si netemeinica.

Curtea de Apel Craiova a respins contestatia formulata de reclamantul Primarul Municipiului Craiova
avand in vedere ca in conformitate cu art. 22 din Legea nr. 448/2006 autoritatile administratiei publice
locale au obligatia de a lua masuri specifice in vederea asigurarii transportului in comun al persoanelor
cu dizabilitati. Ca atare, obligativitatea adaptarii mijloacelor de transport in comun nu revine
operatorului de transport, aga cum eronat sustine reclamantul, ci autoritatii administratiei publice locale,
in spetd Primarul Municipiului Craiova

2.5. 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.
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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 vitald pentru
dezvoltarea de actiuni specializate si eficiente in prevenirea si combaterea tratamentului
diferentiat indreptat impotriva diferitelor grupuri si sub-grupuri sociale. Mai mult decét 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 discrimindrii in acord cu structura populatiei si formele specifice de

discriminare din zona.

2. Asigurarea coerentei si sinergiei intre eforturile 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 discrimindrii nu
poate avea loc in absenta unei implicari sinergice a tuturor institutiilor publice cu
responsabilitati in domeniul prevenirii si combaterii discriminarii la nivel local. Colaborarea
reald si eficientd a institutiilor cu rol in reducerea discriminarii pe diferitele criterii va favoriza
dezvoltarea unor actiuni suport focalizate pe grupuri aflate la intersectia a doud sau mai multe

dimensiuni de discriminare si reducerea incidentei formelor lor specifice de discriminare.

3.ntirirea cooperirii intre Agentia Nationali pentru Egalitate de Sanse (ANES) si
Consiliul National pentru Combaterea Discriminérii (CNCD) in scopul identificarii celor

mai bune modalitati de operationalizare si implementare a conceptului discriminarii.

Dificultatile de operationalizare si implementare a conceptului discrimindrii 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 dezvoltdrii institutionale viitoare.

4. Stimularea dezvoltarii si cooperarea dintre institutii publice si entititi ale societatii
civile la nivel local. Autoritatile locale ocupa o pozitie cheie pentru dezvoltarea actiunilor de
prevenire si combatere a discrimindrii, dar 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
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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 bund reprezentare a intereselor grupurilor defavorizate la
diferitele nivele de decizie si administrative va conduce la o mai bund fundamentare si
focalizare a politicilor si programelor proiectate, precum si la cresterea sanselor de succes a
implementdrii 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 egalititii de sanse pentru toti.

O mai bund cunoastere a principiului egalitdtii de sanse pentru toti aldturi 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-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
n 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 Tndreptat impotriva membrilor acestora.Mai mult
decét atét, 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 sociald este mult mai
accentuati, precum si la grupuri aflate la intersectia diferitelor dimensiuni de discriminare. In
plus se recomanda ca aceste campanii sa contind si componente menite sd combata tendintele

de auto-culpabilizare sau rusine ce apar la nivelul victimelor discriminarii.
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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 precidere a sindicatelor, pentru prevenirea
si combaterea discrimindrii 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. Dezvoltarea cercetarii cantitative si calitative indomeniu va aduce dezvoltarea
unui cadru conceptual adecvat acestei problematici atadt de complexe, precum si rafinarea
abordarilor metodologice pentru surprinderea si evaluarea celor mai variate si ascunse cauze,
forme si efecte ale discriminarii. 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 i combaterea discriminarii.
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Capitolul 3. INTRODUCERE IN DIVERSITATE SI MANAGEMENTUL
DIVERSITATII

3.1. Girafa si elefantul

Intr-o mica comunitate suburbani, o girafd avea o noud casd construiti dupa preferintele
familiei sale. Era 0 casa minunata pentru girafe, cu tavane marite si praguri inalte.Ferestre largi
asigurau un maxim de lumina si privelisti frumoase protejand in acelasi timp viata privata a
familiei. Holuri straimte economiseau spatiu valoros fara a afecta confortul. Casa era atat de
bine facutd incét a castigat Premiul National Casa Anului pentru Girafe. Proprietarii casei erau

foarte mandri.

Intr-o zi, girafa, lucrind in magazinul siu de lemnirie avangardista la subsol, s-a intamplat sa
se uite pe fereastra. Pe strada venea un elefant. .1l cunosc,” s-a gandit. ,,Am lucrat impreuna in
comitetul PTA. Si el este un lucrator in lemn excelent. Cred ca o sa-1 invit sa-mi vada noul
magazin. Poate chiar o sa putem si lucra la unele proiecte”. Prin urmare, girafa si-a scos capul
pe fereastra, si 1-a invitat pe elefant sa intre.

Elefantul a fost incantat; 1i placuse s lucreze cu girafa si abia astepta sd o cunoascd mai bine.
In plus, stia despre magazinul de lemnirie si vroia si-1 vadi. Asa ca a ajuns pani la usa de la
subsol si agtepta ca aceasta sa se deschida.

- Intrd, intrd, spuse girafa. Dar au intAmpinat o problemi imediat. In vreme ce elefantul putea
sd-s1 vare capul prin usd, nu putea merge mai departe.

- Ce bine ca am facut aceasta usa expandabild pentru necesitatile de echipament ale magazinului
meu de lemnarie, a spus girafa. Da-mi un minut sd rezolv problema. A scos, niste suruburi si
niste scanduri pentru ca elefantul sa poata intra.

Cele doua cunostinte schimbau fericite povesti despre lucratul in lemn cand sotia girafei si-a
bagat capul pe scarile subsolului spunandu-i sotului:

- La telefon dragule; este seful tau.

- Ar fi bine sa raspund sus in camera i-a spus girafa elefantului. Te rog simte-te ca acasa; s-ar

putea sa dureze pufin.
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Elefantul s-a uitat in jur, a vazut o lucrare pe jumatate terminata pe masa de strung in colful mai
indepartat, si s-a decis sa se uite ceva mai bine la ea. Pe masura ce trecea prin usa ce ducea la
Magazin, a auzit un scartait amenintator. S-a dat inapoi zgariindu-se la cap.

- Poate voi merge la girafa la etaj, s-a gandit el. Dar, pe masura ce incepu sa urce scarile, auzi
cum acestea incepeau sa crape. A sarit jos si a cdzut pe perete. Si acesta incepu sa se darame.
Asa cum statea acolo intors pe dos si descurajat, girafa cobori scarile.

- Ce Dumnezeu se Intampla aici? intrebd girafa uimita.

- Incercam sa ma simt ca acasi, spuse elefantul.

Girafa se uita in jur.

- OK, vad care e problema. Cadrul usii e prea stramt. Va trebui sa te facem mai mic. Este o sala
de aerobic aici aproape. Daca ai merge la niste sesiuni acolo, te-am putea aduce la masuri
adecvate.

- Poate, spuse elefantul, fara sa para prea convins.

- lar scérile sunt prea putin rezistente ca sd care greutatea ta, continud girafa. Dacd ai lua niste
lectii de balet noaptea, sunt sigura ca te-am putea face mai gratios. Chiar sper ¢ o sa te apuci.
Imi place si te am aici.

- Poate, spuse elefantul. Dar, ca sa fiu sincer, nu sunt sigur ¢ o casa conceputa pentru o girafa

va fi vreodatd buni pentru un elefant, cel putin nu firi unele schimbiri majore.®’

intrebarea in managementul diversititii este: Cum putem construi impreuni o casi —
institutia noastra — in care orice fel de diversitate este respectata, isi giaseste locul si este
folosita in mod activ?

Multe lucruri pot fi deduse cu privire la intelegerea noastra a managementului diversitatii din
fabula lui R. Roosevelt Thomas despre girafa si elefant care au legatura cu diversitatea si cu

managementul diversitatii.

%7 R. Roosevelt Thomas, (1999) Building a House for Diversity. New York, et.al.: American Management
Association, p. 3-5.)
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3.2. Ce este diversitatea? Ce este managementul diversitatii?

Diversitatea exista si devine din ce in ce mai prezenta si mai vizibila in realitatea vietii actuale.
Compozitia populatiei se schimba treptat, in contextul in care ne confruntim cu provocari

demografice care determind schimbari importante in harta sociala si culturald a Europei

Tn Carta drepturilor fundamentale a Uniunii Europene, adoptati de Consiliul European de la
Nisa® din 7 decembrie 2000, apar in cap. 3 — Egalitate — principalele continuturi definitorii
pentru diversitate: egalitatea in drepturi, nediscriminarea, diversitatea culturala, religioasa si
lingvistica, egalitatea intre femei si barbati, drepturile copilului, drepturile persoanelor in varsta,

integrarea persoanelor cu dizabilitati.

In ceea ce priveste piata muncii, diversitatea s-a impus ca o realitate care nu mai putea fi
ignorata de angajatori. In acest context, mediul de afaceri european si institutiile publice au
experimentat 0 mai mare participare a femeilor, minoritatilor, migrantilor, persoanelor mai in
varsta si a diferitelor nationalitdti pe piata muncii. Aparitia acestor grupuri Tn calitate de
angajati, clienti sau beneficiari de servicii a solicitat strategii de fidelizare mai creative si
inovatii Tn materie de calitate, profesionalism si performanta, astfel incat produsele si serviciile

sa fie adaptate pentru a satisface nevoi specifice tot mai diverse.

Sunt Tnca multe institutii/ organizatii care pun intrebarea: De ce ar trebui sa ne intereseze
diversitatea? Raspunsul obisnuit este ca discriminarea nu e in regula, nici din punct de
vedere legal, nici moral. Dar astazi, din ce in ce mai mult, o a doua notiune incepe sa
castige teren: o forta de munca mai diversa poate creste eficienta in atingerea obiectivelor.
Poate ridica moralul, poate aduce un mai mare acces la noi segmente de beneficiari si

impulsiona performanta.

Sensul diversitatii a evoluat din anii 1970 cand termenul era folosit in mod preponderent cu
referire la minoritatile si femeile din cadrul fortei de munca. Mult timp a fost o practica
obisnuitd a managerilor sd inteleaga ca diversitatea la locul de munca Tnseamna cresterea

reprezentdrii de gen, nationala sau etnica, ca are legatura cu recrutarea i mentinerea mai multor

38 eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/TXT/?uri...
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oameni din asa-numitele ,.grupuri identitate” subreprezentate. In acest context a debutat
interesul pentru angajarea mai multor minoritari si femei carora sa le dea mai multe oportunitati

sa avanseze in ierarhiile managementului de top.

Curand, expertii in diversitate au inceput sa exprime indoieli cu privire la aceastd asazisa
actiune afirmativa (AA). Acestia au observat ca aceasta initiativa ramanea deseori izolata in
cadrul departamentului de resurse umane si nu putea sa treaca la nivelul intregii institutii si a
mediului acesteia. La Inceput au fost dezvoltate metode de recrutare si angajare foarte creative
pentru a schimba mozaicul uman al institutiei. Totusi, deseori, numarul persoanelor care plecau
era mare §i in realitate, minoritatile si femeile nu progresau ierarhic cum se sperase. Beneficiarii
intentionati au fost deseori stigmatizati de ceilalti angajati pentru lipsa de calificare. ,,Cultura
dominanta” a barbatilor percepea sansele egale ca o forma ascunsd de discriminare inversa. Ca
rezultat al acestui lucru, programele de sanse egale au inceput si fie neglijate. In institutiile
publice , unde numarul femeilor este preponderant, in cele mai multe situatii ele nu se regasesc

in structurile de conducere.

3.2.1. Cum putem construi impreuna institutia noastra in care orice fel de diversitate este

respectata, isi gaseste locul si este folosita in mod activ?

Schimbarile demografice au impact in viata institutiillor si in strategiile manageriale.
Organizatiile trebuie sa dezvolte politici care sa le ajute sa integreze capitalul uman divers si sa
beneficieze de acesta, obtinand performanta. Au nevoie, astfel, sa invete sa gestioneze adecvat
diversitatea angajatilor. Managementul diversititii incepe sa aiba un rol din ce in ce mai
important in managementul angajatilor intrucat ofera servicii Intr-un context care le solicita
sa-si dezvolte un astfel de management. Din ce in ce mai multe institutii inteleg ca trebuie sa
abordeze un mod proactiv de a gestiona schimbarea, prin capitalizarea diferentelor care exista

intre persoanele care compun capitalul uman prezent pe piata muncii.

Managementul diversitatii este un mod adecvat de a aborda o piatd a muncii foarte flexibila si
foarte diversa, care sustine organizatia atat In ceea ce priveste integrarea, menginerea si
motivarea angajatilor, cat si in ceea ce priveste atragerea de noi angajati, competenti si potriviti

nevoilor ei, care pot raspunde si contribui la indeplinirea obiectivelor acesteia.
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Managementul diversitatii este o strategie care include toate persoanele, ia in calcul
diferentele dintre acestea si nevoile diferite ale fieciirei persoane si le sustine, astfel incat
fiecare persoana sa isi implineasca cit mai mult din potential, la un nivel cit mai crescut

de performanta.

Managementul diversitdtii promoveazd si incurajeaza nevoile si abilitdtile individuale ale
angajatilor, si le transforma in valoare adaugata pentru organizatie, la nivelul capitalului uman.
Arata cum pot fi sporite oportunitatile pe care fiecare angajat le are pentru a creste potentialul

propriu si contributia sa la performanta organizatiei.

O organizatie practicd managementul diversitatii atunci cand promoveaza comportamente §i
actiuni individuale care creaza un mediu favorabil diversitatii, aceasta incluzand diferente
culturale, diferente de stil de lucru, de gandire, varsta, rasa, gen si In care angajatii cautd si
folosesc opinii diferite care sa permita existenta unor solutii noi, a unor idei creative si a valorii

adaugate.

Nevoia de a trece dincolo de departamentul de resurse umane, dar incluzandu-1 in acelasi timp,
este evidentid intr-un studiu al Comisiei Europene: "Costurile si beneficiile diversitatii". ¥
Conform acestui studiu, cele mai semnificative cinci avantaje la care subscriu ,, organizatiile cu
politici de diversitate active” sunt:

« Intarirea valorilor culturale in cadrul organizatiei;

* Sprijinul pentru reputatia institutiei,

* Ajutor pentru atragerea si fidelizarea unor oameni foarte talentati;

* Imbunatatirea motivatiei si eficientei personalului existent;

« Stimularea inovatiei si a creativitatii angajatilor.

39 Costs and Benefits of Diversity - EU 2003 ExSum.pdf
http://europa.eu.int/comm/employment_social/fundamental_rights/index_en.htm
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Ceea ce este semnificativ in legatura cu aceste beneficii auto-acceptate este faptul ca beneficiile
privesc intreaga institutie si nu doar un singur departament, cat si toate nivelurile, cu precadere

liderii s1 managementul superior.

Managementul diversitatii implicd de fapt, integrarea ideilor si a practicilor diversitatii In
procesele manageriale si de Invatare. Diversitatea angajatilor poate genera si alte avantaje

competitive pentru institutii, cum ar fi:

 Angajatii, avand caracteristici diferite, aduc perspective si informatii diverse privind
nevoile specifice ale grupurilor pe care le reprezinta, fapt ce poate spori calitatea ofertei si

cresterea gradului de incredere al beneficiarilor;

* Eterogenitatea echipelor de munca promoveaza creativitatea in toate procesele din
organizatie; membrii care au culturi diferite aduc idei si perspective noi asupra sarcinilor de

munca, fapt ce poate conduce spre solutii creative;

* Institutiile publice care cresc diversitatea angajatilor au costuri mai mici de training, costuri

reduse asociate cu disputele legale, costuri mai mici cu relocarea angajatilor;

* Institutiile publice care au o buna reputatie privind managementul diversitdtii vor atrage

candidati valorosi,

» Angajatii avand culturi diferite pot genera solutii mai bune la diverse probleme ale
institutiei,
* Diversitatea angajatilor conduce catre o standardizare mai redusa si catre 0 mai mare

flexibilitate a politicilor organizatiei;

» Mai multe studii care au analizat diversitatea privind genul top-managerilor au observat ca un

numar mai mare de femei manager se asociaza cu o performanta mai mare a organizatiei.

Managementul diversitatii este dezvoltarea activa si constientd a unui proces orientat spre viitor,
strategic bazat pe valoare, comunicativ si managerial, de a accepta si folosi anumite diferente

si similaritati ca un proces ce creeaza valoare adaugata pentru institutie.
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Managementul diversitatii nu poate exista fard a fi construit intr-un climat legal si moral. Etica
si legea ce au de-a face cu antidiscriminarea sunt insasi identitatea institutiei care trebuie sa
reflecte drepturile omului.

3.2.2. Ce pasi sunt necesari pentru a asigura managementul diversitatii?

Managementul diversitatii este in mod clar ceva mai mult decét diversitatea in sine. Intrebarea
principald este in ce manierd poate o institutie publica s abordeze in mod activ si Strategic
diversitatea, respectiv ce activitati trebuie sa fie derulate, pentru a implementa in mod

efectiv o strategie a institutiei ce integreaza diversitatea ca pe un bun al identitatii sale?

In cuvintele fabulei despre elefant si giraf: in primul rand, institutia este o casa care trebuie si
stie daci si de ce are nevoie de un elefant (de ex. strategie). in al doilea rand institutia are
nevoie sa examineze casa in termeni de facilitati (de ex. puncte forte si puncte slabe — analiza
SWOT). Cu alte cuvinte, pentru a armoniza anumite diferente institutia trebuie sa le respecte
si s le recunoasca. In al treilea rand, integrarea elefantului va fi in mod inevitabil acompaniata
de tensiuni ce trebuie acceptate si rezolvate intr-o maniera pozitiva (managementul
schimbarii). Tn al patrulea rand, probabil ci intreaga casi trebuie si se schimbe intr-un fel;
altminteri, elefantul nu va sta (schimbare culturala). Si in final, daca institutia reuseste, atrage

mai multe specii $i mai multi indivizi din aceeasi specie de animale.

De 1ndata ce o institutie se concentreaza pe recunoasterea diferentelor si similaritatilor relevante
din institutie $i mediul acesteia, urmatoarea ntrebare este in ce fel pot fi gestionate acestea.
»Sensibilitatea” fata de diferente este necesard, dar in sine nu este suficientd pentru a face sa se

intdmple lucruri pozitive.
Managementul diversititii implica schimbarea proceselor decizionale.

Tn consecintd, managementul diversitatii implici de fapt integrarea ideilor si practicilor
diversitatii in procesele manageriale si de invatare zilnice ale unei institutii si ale mediului sau.

Deciziile intr-o atmosfera de incredere, acceptare si apreciere.
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Thomas si Ely sumarizeaza acest argument in mod clar: ,,Acest nou model pentru ca sa invete
si sd creasca datorita lor... Suntem cu totii in aceeasi echipa cu diferentele noastre — nu in ciuda

lor**0

Managerii trebuie sa obtina rezultate. Ei nu sunt in mod normal interesati de o teorie mareata
care arata bine. Pentru a-si atinge obiectivele si a castiga un avantaj asupra competitorilor lor,
managerii trebuie sa inteleagd mediile lor externe, inclusiv nevoile beneficiarilor, si misiunea,

viziunea, strategia si cultura institutiei.

3. 3. De ce este nevoie de un management al diversitatii?

Institutiile publice sau asociatiile si fundatiile functioneaza in contexte care le solicita sa-si

dezvolte un management al diversitd{ii angajatilor. Prognozele pentru urmatorii ani aratd ca

forta de munca va fi din ce in ce mai diversificata din perspectiva genului, etniei, varstei etc,

datorita:

* masurilor de integrare a persoanelor de etnie roma si a persoanelor cu dizabilitati pe piata
fortei de munca;

= imbatranirii populatiei si a cresterii varstei pana la care o persoand va fi activa pe piata
muncii;

= nevoii de diminuare a nivelului de segregare pe criterii de gen, etnie, varsta, dizabilitate
etc;

* importantei promovarii egalitatii de sanse in toate domeniile de activitate si profesiile.

In conditiile scaderii numarului de angajati si diversificarii populatiei pe criterii de diversitate
de gen, etnica, culturald, religioasa sau de orientare sexuald, orice tip de entitate care angajeaza
forta de munca este interesatd sa atraga si retind angajati competenti si potriviti pentru nevoile
lor.
Tn acest context, institutiile trebuie si-si dezvolte politici care si le ajute si integreze forti
de munca diversificata si sd beneficieze de aceasta obtinand performanti. Performanta

presupune insa sia invete si gestioneze adecvat diversitatea angajatilor. Acest proces de

“* Thomas, David and Ely, Robin (1996): “Making Differences Matter: A New
Paradigm for Managing Diversity”, Harvard Business Review, pp. 9-10
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invatare se realizeaza in contextul in care institutiile tind s atraga, sd angajeze si sa retind tipuri
similare de angajati. Aceastd tendintd perpetuatd in timp de a respinge diversitatea determind
acum organizatiile s dezvolte mecanisme specifice pentru a spori eterogenitatea angajatilor
sai.

Institutiile care vor fi capabile sa obtina si sa retind angajati avand valori, atitudini si

comportamante diferite vor fi capabile sa realizeze avantaj competitiv si performanta.

Diversitatea trece dincolo de sporirea numdrului de persoane avind caracteristici diferite,
aceasta fiind doar primul pas. Diversitatea la locul de munca ar trebui inteleasa ca perspective
variate, modalitati diferite de a lucra pe care le aduc membri apartinand unor grupuri diferite.
Angajatii sunt diferiti si ca urmare aduc perspective si cunostinte diferite despre cum se
realizeaza sarcinile de la locul de munca. Este diferit modul in care fiecare angajat
construieste un proces, Indeplineste obiective, dezvoltd echipe de lucru, comunica,
coordoneaza. Fiecare perspectiva diferitd a angajatilor este o oportunitate de a imbunatati

strategia, procesele, procedurile organizatiei.

Recunoscand faptul ca angajatii iau decizii si fac alegeri pe baza experientelor lor anterioare,
institutiile sau structurile asociative pot sa dezvolte modalititi de a incorpora perspectivele
diferite ale angajatilor in redefinirea sarcinilor, a procedurilor, serviciilor, a strategiei, a
practicilor de solutionare a problemelor, respectiv a culturii organizationale. Procedand
astfel, institutiile publice sau structurile asociative Invata sa gestioneze perspectivele variate ale
angajatilor, obtinand beneficiile diversitatii. Abilitatile de gestionare a situatiilor in care ceilalti
au opinii diferite sau se comporta diferit ajuta o persoana si in viata sa personald. Orice diferenta
care este contrard cu asteptarea sau dorintele sale reprezintd o situatie de invatare si de
restructurare a propriilor opinii. Flexibilitatea cognitiva — abilitatea de a accepta si gasi/ folosi
perspective diferite, alternative asupra unui lucru este abilitatea cea mai sanatoasa, cu rolul

protector cel mai ridicat pentru functionarea sociala si emotionald a unei personae.
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Capitolul 4. PRINCIPALELE OBSTACOLE iN PROMOVAREA DIVERSITATII SI IN
PRACTICAREA MANAGEMENTULUI DIVERSITATII

4.1. Stereotipurile si prejudecatie constituie una dintre principalele cauze ale discriminarii si
reprezinta totodata un obstacol important in combaterea acesteia si respectiv, in managementul
diversitatii.

La locul de munca, propriile noastre credinte si opinii stereotipale in legaturd cu anumite
categorii de persoane ne pot determina sd avem comportamente inadecvate, sa facem erori de
Jjudecata si sa luam decizii discriminatorii, la care putem ajunge in mod absolut subiectiv si fara
a tine cont de persoand, cu trasaturile sale individuale, particulare. Situatia devine si mai
complexd atunci cand persoana respectiva face parte dintr-un grup aflat in mod traditional intr-
o situatie de dezavantaj, avand risc crescut de a fi discriminata. Cercetarile subliniaza faptul ca
asteptdrile stereotipale negative de la un anumit grup de persoane pot influenta increderea in

sine si performanta membrilor respectivului grup.

Lucrul cu diversitatea implica intelegerea unor concepte precum stereotip, prejudecata
sau discriminare. Aceste notiuni nu mai sunt demult straine omului de rand, ele devenind parte
din actualitate. Oamenii au devenit din ce in ce mai constienti de existenta si efectul lor. Devine,
astfel, importanta incercarea de a intelege in profunzime motivul pentru care atribuim insusiri
in functiemde grup, fard a cunoaste in amanunt individualitatea. Lippmann ,,este cel care a
introdus notiunea de stereotip in cartea sa intitulatd ,,Public Opinion™*!. Cea mai cunoscuti
metaford a sa este aceea a imaginilor din mintea noastrd.” Lippmann susfinea cd oamenii au
nevoie deo versiune mai simplificatd a lumii. Aceste imagini din minte sunt de fapt o
reprezentare a mediului Tnconjurator, care este mai mult sau mai pufin creatd de om. Ceea ce
conteaza este cd aceste imagini sunt mai usor de controlat si de inteles decat totalitatea

informatiilor reale emise de mediu.

Stereotipurile reprezinta seturi de trasaturi atribuite membrilor unui grup social.

41 https://books.google.ro/books/about/Public_Opinion.html?id=eLobn4WwbLUC&redir esc=,
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Prin aceste trasaturi reusim sa ne explicadm la scard mica lumea care ne inconjoara. Poate ca nu
vom cunoaste niciodata un italian ca sa probam ca vorbeste mult si gesticuleaza, sau un francez
pentru a vedea dacd bea numai sampanie si este arogant, dar pentru ca italian sau francez sa nu
ramana doar simple cuvinte pentru noi, avem nevoie de o imagine in mintea noastra care sa le
dea o semnificatie. De aceea facem apel la stereotipuri. Avem nevoie sa scoatem din fiecare
cutiuta a mintii noastre instrumentele necesare intelegerii lumii din jurul nostru. Stereotipurile
sunt puternic incarcate cu sentimentele atasate lor. Sunt fortareata traditiei noastre si in spatele

apardrii el putem continua sa ne sim{im in siguranta in pozifia pe care o ocupam.

Stereotipurile pot fi : pozitive, atunci cand reunesc in structura lor trasaturi valorizate pozitiv
la nivel social, negative, daci reunesc anumite caracteristici valorizate negativ. Tn general,
indivizii dezvolta mai puternic stereotipuri negative referitoare la alte grupuri decét la cele din

care el face parte.

Stereotipurile sunt colective din punct de vedere al originii, desi sunt impartasite de fiecare
individ Tn parte. Ele tind sa devina ,,credinte impdartasite normativ, consistente cu valorile si

ideologiile grupului de care apartine persoana”.

Te-ai intrebat pand acum care sunt efectele negative ale faptului ca gandim in stereotipuri, ca
punem etichete? Cum crezi ca se simt persoanele de origine araba dupa evenimentele din 11
septembrie 2001 din SUA intr-un aeroport, sau spre exemplu? Cum crezi c¢a se simt romii intr-
un magazin in Italia? Sau o femeie care lucreaza ca agent de circulatie?

Efectul pericolului stereotipizirii a fost semnalat de Joshua Aronson si Claude Steel*? n
legatura cu performantele intelectuale ale unor persoane de culoare. Fenomenul este legat de
faptul ca, sub amenintarea unei evaluari influentate de stereotip, persoanele de culoare au
performante mai slabe datorita presiunii sociale, aceea de a nu gresi. Beate si Forster explica
faptul ca dorinta de a nu gresi duce la o atentie mai sporita, adica la un ritm mai lent al rezolvarii,
chiar dacd rezultatele sunt corecte. Aceasta este manifestarea amenintarii stereotipizarii
negative (conform careia persoanele de culoare, dar si femeile vor performa mai slab decét

persoanele albe si respectiv barbatii).

42 Stereotype Threat and the Intellectual Test Performance of African Americans. Claude M. Steele. Stanford
University. Joshua ArOnSOn. University of Texas .1995
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Insa, sub influenta stereotipului pozitiv, care practic di incredere persoanei in fortele proprii,
viteza poate creste cu riscul unor rezultate nu foarte bune daca aceasta nu este temperata.

O caracteristica importanta a stereotipurilor o reprezinta marea stabilitate in timp.

Stereotipurile sunt rezistente la schimbare, chiar si atunci cand realitatea furnizeaza dovezi
contrare continutului lor. Cu toate acestea, stereotipurile nu constituie niste scheme rigide care
sunt activate indiferent de situatia in care se afla individul. Ellemers si van Knippenberg*® arati
ca trasaturile pe care le contine stereotipul sunt activate in mod diferit, in functie de contextul
social in care se afla persoana. Intr-o anumiti situatie sunt utilizate doar acele elemente ale
stereotipului care se potrivesc cel mai bine situatiei specifice si pe care individul le selecteaza
n mod adaptativ.

Cum aceste stereotipuri se formeaza inconstient si sunt instrumentele pe care le avem la
indemand pentru a ne explica ceea ce ne inconjoard, de cele mai multe ori, in astfel de situatii,
nu ne gandim la efectele negative ale unei gandiri restrictionate, care ne limiteaza optiunile de
a analiza si a Intelege in profunzime realitatea. Scapam din vedere ca 1n acest mod nu doar 1i
afectam pe cei asupra carora aplicim aceste stereotipuri, ci ne ingradim propria libertate si ne

punem singuri piedici Tn dezvoltarea noastra ca indivizi.

Prejudecatile

Prejudecata este o pirere, o idee preconceputi (si adesea eronatd) pe care §i-0 face cineva
asupra unui lucru, adoptatd, de obicei, fard cunoasterea directi a faptelor. Are la baza
Stereotipizarea, este universala si rigida §i poate fi un gind, o conceptie manifestati prin
discriminare.Prejudecata reprezintd o atitudine individuald sau colectivia legatd de o
persoand sau un grup de persoane. Este 0 judecatd care nu are o justificare rationala, de cele

mai multe ori eronatd si peiorativd, adoptatd fard cunoasterea directd a faptelor.

Are la baza termenul de stereotip, pe care il include.
Prejudecata este componenta de cunoastere a atitudinilor individuale si colective fata de alfi

indivizi si grupuri sociale. Stereotipurile si prejudecatile au efecte asupra dezvoltarii normale a

43 Haslam, A., Van Knippenberg, D., Platow, M., & Ellemers, N. (Eds.). (2003). Social identity at work:
Developing theory for organizational practice.
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personalitatii umane, atat din punct devedere intelectual, cat si social. Dezvoltarea intelectuala
a unei personae care refuza contactul cu culturi diferite va fi evident una mai limitata decét cea
a unei persoane ce interactioneaza frecvent cu oameni si cu valori culturale cat mai diferite de
a sa. De asemenea, dezvoltarea social a unei persoane ce refuza contactul cu indivizi ce provin
din culturi diferite de a sa va fi limitata, deoarece orizontul relatiilor sale sociale si inter-umane

va fi unul redus.

4.2. Comunicarea si arta de a face fata conflictelor

Comunicarea trebuie inteleasa ca un proces deosebit de complex, in aparenta simplu, dar
care trebuie tratat ca un factor vital in atingerea obiectivelor organizationale si

individuale.

Comunicarea se poate analiza atat din perspectiva mediului extern organizatiei (beneficiari,
parteneri, autoritati si institutii publice) cat si din perspectiva mediului intern intre resursele
umane ale organizatiei.

Comunicarea interna ajuta la:

- realizarea unei circulatii optime a informatiei in interiorul organizatiei;

- operationalizarea functiilor manageriale;

- monitorizarea, evaluarea si motivarea angajatilor;

- dezvoltarea si pastrarea unor echipe competitive

Ce trebuie sa facem in mod obligatoriu din postura de manager si/sau angajat pentru a ne
atinge obiectivele:

Managerul trebuie :

1. sa participe la definirea obiectivelor

2. sa transmitad informatiile catre personal

3. sa cunoasca si sa inteleaga obiectivele individuale ale angajatilor

.....

personale

Angajatul trebuie:

1. sd cunoasca misiunea si obiectivele organizatiei;

2. sa inteleaga si sa accepte rolul lui in atingerea acestor obiective;

3. sa isi apropie aceste obiective pentru a putea participa proactiv la indeplinirea lor;
4. sa gaseasca 0 cale de armonizare a obiectivelor organizatiei cu cele personale;
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Cmunicarea i managementul sunt discipline complementare si elementare pentru succesul unei
institutii. A fi manager inseamna a sti sd coordonezi o echipa, sa ai abilitatide lider, sa
comunici.
Managementul are in vedere in primul rdnd oamenii. Are ca obiectiv principal implicarea
acestora n sarcinile pe care le au de indeplinit, eficienta cu care acestea sunt efectuate fiind un
parametru foarte important, tindndu-se mai ales cont de faptul ca managementul implica munca
Tmpreuna, in echipe. Managerul va utiliza intotdeauna procesele comunicarii pentru a se face
inteles, pentru a coordona activitatile organizatiei sale, pentru a lua decizii si a le implementa,
pentru a incheia contracte de parteneriat si colaborare etc.
Comunicarea face posibila interactiunea dintre membrii colectivitatii de munca.
Relatiile interpersonale in cadrul unei institutii trebuie sa se bazeze pe incredere, pe
stimularea stimei de sine si capacitatea de a se auto perfectiona, astfel incat nivelul de
performanta al fiecarui angajat sa atingd maximul siau posibil.
Bariere in comunicare
A. Bariere la nivelul procesului de comunicare:
a. tendinta de a judeca, de a aproba sau de a nu fi de acord cu parerile interlocutorului
(privirea critica, etichetarea, diagnosticarea, etc. );
b. oferirca rapidd de solutii (imperativele, amenintarea, moralizarea, chestionarea
excesiva, oferirea de solutii, etc. );
c. lipsa de interes pentru nevoile si preocuparile celuilalt (diversiunile, argumentul logic

propriu, asigurarea ca totul va fi bine).

B. Bariere cognitive:

a. Stereotipurile — convingerile referitoare la caracteristicile, atributele si
comportamentele specifice membrilor unei categorii sociale. Aceste convingeri pot lua
nastere prin Invatare indirectd sau din intalnirea cu unul sau mai multi membri ai
categoriei respective in urma careia se fac generalizari referitoare la Intreaga categorie;

b. Prejudecatile — atitudini negative ce impun generalizari nefavorabile in legatura cu

membrii unui grup anume.
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4.3. Conflictul este o realitate a vietii cotidiene pe care fiecare dintre noi a intalnit-0 de una sau
mai multe ori si care ne influenteazi in permanenti. Intr-un fel sau altul, cu totii suntem
implicati in conflicte. Abordarea ordonata si sistematica a acestora este 0 necesitate cu atat mai
importantd cu cat nevoile si temerile care ne conduc in situatiile conflictuale nu sunt
congtientizate de toti cei implicati. Oricine poate sa trateze situatiile conflictuale astfel incat
comportamentul ,,atacatorului” sa nu se accentueze si respectul fatd de propria persoand sd nu

fie lezat.

Un conflict se poate isca in multe feluri. Conflictele sunt dezacorduri in ceea ce priveste
atitudinile, scopurile, amenintarea valorilor personale, stilului, elementelor morale, plasarea

responsabilitétilor, proceduri, etc.

In domeniul explicarii si managerierii conflictului se vehiculeaz teorii, idei si principii diverse,
mai mult sau mai putin reale si realiste. Exista insa o serie de idei pe care ar trebui sa le inteleaga
fiecare dintre noi pentru cresterea capacitatii personale de a face fatda conflictelor care ne
afecteaza:

» Conlflictul este o parte fireasca a vietii de zi cu zi, inerenta in relatiile inter-umane.

» Conlflictul poate fi tratat pe cai pozitive sau negative.
Abordat printr-o gandire pozitiva, conflictul poate avea rezultate creative, poate fi o fortd
pozitiva pentru cresterea personald si schimbarea sociald. Unele conflicte pot fi pozitive, ajuta
la accelerarea procesului de invatare n echipa. Sunt bune daca dupa aceea echipa lucreaza mai
bine, au creat incredere, a Intarit prieteniile, a creat satisfactie. Ele pot redefini o problema, ajuta
la cunoasterea de sine, creeaza schimbari, energii noi, creste implicarea si participarea, pot fi
amuzante dacd nu sunt luate prea in serios, dezvolta creativitatea, ajutd la defularea ,,deseurilor
emotionale
Deseori in timpul conflictelor sunt incalcate drepturile omului. Cand violenta este folosita

pentru rezolvarea situatiilor conflictuale, inevitabil drepturile omului sunt violate.
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Folosirea Cercului non — violentei in managementul diversitatii este un demers necesar.

MEGOCIERE
sl INCURAJARE,
CORECTITUDIME SUSTIMERE

PARTEMERIAT

RESPECT,
SINCERITATE

EGALITATE

RESPONZABILITATE
IMPARTITA,

INCREDERE, SPRIJIM,
COOPERARE

RESPONSABILITATE OMESTITATE,
APRECIERE,
TOLERAMTA
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Capitolul 5. CARTA DIVERSITATII — INSTRUMENT AL MANAGEMENTULUI
PERFORMANT

5.1. Analiza conceptuala

Asa cum s-a analizat in capitolele anterioare, diversitatea este pusa in relatie cu sustinerea si
promovarea nediscrimindrii in raport cu anumite criterii (gen, varstd, etnicitate, convingeri
religioase etc.), respectiv cu respectarea egalitatii de sanse si de tratament (la recrutare,
angajare, promovare) intr-un climat organizational tolerant si favorabil afirmarii/ valorizarii
individului. In acest registru, relatia intre anumite grupuri sau valori ce trebuie valorizate si
profilul organizational prodiversitate poate fi exprimat sintetic astfel: gestionarea adecvata a
caracteristicilor personale diverse (gen, rasd, nevoi, competente, stiluri) genereaza un mediu
organizational care valorizeaza talentele in beneficiul angajatilor si, implicit, al organizatiei

(Aninosanu L., si colab, 2008).%

Diversitatoa constd Intr-o

serie de factorl vizibill saw

mal pufin wizlb€ll, care includ

caracteristicl persenale cum

ar fi: Gestionarea adecvatd
- goenul; a acestor diferente | Un mediu organizational pazithy
- rasm croazd in cane fiecare angajat se simte
- wirsta; valoros gl valorizat, simte ci
- dizabi talentul siu este utllizat la
- mﬂm —_—* maximum in ati
- nevoile; obiectivelor
- satilul de munca;
- atitudinile ete.

conceptul de diversitate se referd la numeroasele tipuri de oameni care formeaza o organizatie
(publica sau privatd). Fiecare individ este unic in ceea ce priveste caracteristicile specifice, dar

in acelasi timp impartiseste anumite lucruri in comun cu alte persoane. Tn raport cu aceste

% Livia Aninosanu, Daniela Martis, Irina Sorescu - Managementul diversititii in relatiile de munci: Cum
promovam managementul diversitatii in organizatii, CPE — Centrul Parteneriat pentru Egalitate, 2008 (disponibil
prin accesarea link-ului http://www.cpe.ro/wp-content/uploads/2016/03/Cum-promovam-managementul-
diversitatii-in-organizatii-1.pdf).
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considerente, putem adopta definitia potrivit careia " conceptul de diversitate se refera la

toleranta, respectul si consideratia pe care o companie o demonstreazd in raport cu
caracteristicile particulare ale fiecarei persoane"*.

Pe de altd parte, managementul diversitatii presupune utilizarea si mobilizarea (angrenarea)
diferentelor si similitudinilor fiecarei persoane in beneficiul organizatiei, astfel incat fiecare sa
contribuie la performanta. Desi literatura de specialitate se concenteazd pe mediul privat
(relationatd cu etica corporatistd, diversitatea generand competitivitate economicd), in ultima
perioada (probabil si ca urmare a extinderii paradigmei NPM - New Public Management),
diversitatea este din ce in ce mai des abordata si la nivelul entitatilor publice (companii de stat,
instituti si servicii publice). In registrul privat — public existad doar deferente de nuanti din
perspectiva beneficiarilor (client - cetatean), respectiv a finalitatii (cresterea afacerii pentru

maximizarea profitului versus performanta institutionala in beneficiul cetétenilor).

In concluzie, managementul diversititii reprezinti de fapt o strategie care include toate
persoanele, ia in calcul diferentele dintre acestea si nevoile diferite ale fiecarui si le sustine,
astfel incét fiecare persoana sa isi implineasca cat mai mult din potential, la standarde ridicate

de performanti (individuald, organizationali)*®.

Performanta nu trebuie vazuta insa numai ca beneficiu organizational, ci si in termeni de efect
pe termen lung (impact): diversitatea angajatilor permite o mai bund intelegere a nevoilor
clientilor/ cetatenilor (persoane cu dizabilitati si/ sau expuse riscului de excluziune sociala,
minoritati — etnice, religioase etc.).
Existd 3 mari premise pe care se bazeaza managementul diversitatii. Acestea pot fi enuntate,
sintetic, astfel:

e Si fie indeplinite expectantele de bazd ale angajatilor (echitate®’ — salarial,

corectitudine in repartizarea resurselor si informatiilor, conditii de munca rezonabile);

4 Practical guide to launch and implement a Diversity Charter, European Commission, Luxembourg:
Publications Office of the European Union, 2015 (disponibil prin accesarea link-ului
http://ec.europa.eu/justice/discrimination/files/emerging_charter_guide_en.pdf).

%6 Livia Aninosanu, Daniela Martis, Irina Sorescu - Managementul diversititii in relatiile de munci: Cum
promovam managementul diversititii in organizatii, CPE — Centrul Parteneriat pentru Egalitate, 2008 (disponibil
prin accesarea link-ului http://www.cpe.ro/wp-content/uploads/2016/03/Cum-promovam-managementul-
diversitatii-in-organizatii-1.pdf).

47 Practic angajatii vor ca resursele organizatiei, precum si informatiile s fie distribuite in mod echitabil citre toti
membrii organizatiei, iar performanta individual trebuie s fie singurul criteriu care face diferenta intre angajatii
care primesc mai mult de cei care primesc mai putine resurse.
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e Sa fie acceptata ideea cd angajatii au valori, perceptii si convingeri diferite, iar acestea
sunt foarte importante 1n explicarea deciziilor si actiunilor realizate de cétre acestia;

e Sa fie abordat ca process continuu pentru ca diversitatea angajatilor reclama solutii,
abordari sau mecanisme diferite de stimulare si motivare;

Pe de altd parte, ignorarea problematicii diversitatii (plecand de la falsa premisa ca legislatia si
politicile existente sunt suficiente pentru a genera o culturd organizationald prodiversitate)
genereazd o serie de electe negative (la nivel individual, interrelational, organizational). O
tipologie a efectelor negative cauzate de o gestionare neadecvata a diversititii la locul de
munca ar putea arata astfel:

1. Efecte negative la nivel individual: (parasirea organizatiei — Nu se mai regaseste in
grupul de lucru, aderenta scazuta la valorile si obiective organizationale; comunicare
deficitara — chiar izolare, satisfactie in munca scdzutd, scaderea performantei
individuale, lipsa de incredere in fortele proprii, discomfort, nesiguranta etc.);

2. Efecte negative la nivelul echipelor de lucru: (interactiuni scazute intre membrii,
conflicte, neimplicare/ prezentd formalda — performantd scdzutd a grupului/
presudoechipei);

3. Efecte negative la nivelul organizatiei: competitie neproductivd, neindeplinirea
obiectivelor asumate strategic (lipsa de interes, angajatii se concenteaza mai degraba pe
agende personale), scade inovarea si performanta, deficit de imagine (organizatia este
perceputa ca fiind neprimitoare, inchisa, incapabile sa ofere produse/ servicii de calitate
unei diversitati de beneficiar).

In acest context (al schitarii unor tipologii), trebuie mentionate citeva dintre barierele specifice
sustinerii si promovarii diversitdii. Putem deosebi aici 4 categorii de bariere®®:
a. Bariere 1n recrutare i angajare;

b. Bariere in dezvoltarea carierei si promovare;

c. Bariere 1n stabilirea regulilor si a conditiilor generale de lucru;

d. Bariere in stabilirea relatiilor de lucru* si a concedierilor colective;

48 Best Practices of Private Sector Employers. The US Equal Employment Opportunity Commission, 1998
(disponibil prin accesarea link-ului http://disabilitykey.com/downloads/EEOCBestPractices.pdf).
49 Cu referire la fige de post, sarcini, atributii si responsabilitati;
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5.2.Beneficiile diversitatii
Diversitatea angajatilor aduce organizatiilor o serie de avantaje, printre care®:

e Diversitatea angajatilor = diversitatea cetatenilor si a nevoilor lor;

e Eterogenitatea echipelor de lucru = inovatie, idei si solutii creative (bazin de alimentare
divers);

e Mai ales in mediul privat, organizatiile care sporesc diversitatea angajatilor au costuri
mai mici de instruire si relocare a personalului, respectiv costuri reduse asociate cu
disputele legale (litigii contractuale, diverse alte procese in instanta);

e Organizatiile care au o bund reputatie privind managementul diversitatii vor atrage
candidati foarte valorosi (vezi si cazul Google, in general politicile de recrutare utilizate
de gigantii IT);

e Angajatii care au culturi diferite pot genera solutii mai bune la diversele probleme ale
organizatiei;

e Diversitatea angajatilor conduce catre o standardizare mai redusa (debirocratizare) si
catre o mai mare flexibilitate a politicilor organizatiei (program de lucru, concedii,
politici de recrutare si instruire etc.);

e Mai multe studii au aratat cd egalitatea de gen utilizatd In management (prezenta
sustinuta a femeilor in conducere) stimuleaza competitivitatea si performanta;

Alte avantaje relevante: (1) consolidarea valorilor culturale la nivelul organizatiei; (2)
imbunatatirea reputatiei organizatiei; (3) sanse mai mari de atragere si pastrare a angajatilor
foarte valorosi (talentati); (4) Tmbunatatirea motivatiei si a eficientei personalului existent; (5)
oferirea unor servicii mai bune, cresterea gradului de satisfactie a cleintilor/ cetatenilor.

In fine, printre avantajele colaterale, putem mentiona faptul ci diversitatea contributie la
depasirea inconvenientelor produse de deficitul de fortd de munca, reduce migratia (piata de
munca volatile, mai ales in cazul sectoarelor ce necesita pregdtire de specialitate) si rata de
absenteism (motivatie si climat de munca adecvat, in care este loc pentru competente si pareri
diverse) si, in fine, capacitatea manageriald, in ansamblu, are de castigat (lidership, deschidere

spre noi si diverse perspective, tolerantd crescuta si apetit pentru inovatie si interrelationare).

50 Justina lonescu, Combaterea discriminirii la locul de munci — ghid practice pentru companii, Centrul de
Resurse Juridice & Centrul Parteneriat pentru Egalitate, Bucuresti, 2007.
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cum este abordata diversitatea la locul de munca in Romania? Existenta unor asemenea proiecte
si progresele realizate in armonizarea legislatiei nationale cu cea europeana semnaleaza faptul
ca, inclusiv 1n cadrul sectorului public, diversitatea este reglementatd. Este ea insa si instituitd
la nivel organizational, producandu-si efectele benefice (la nivel de individ, organizatie,
societate)? Cred ca aici putem vorbi mai degraba de existenta unui paradox: diversitatea este
sublima... dar lipseste cu desavarsire! De ce credem ca stau lucrurile astfel?

Este unanim recunoscut ca legislatia si politicile publice interzic discriminarile de orice natura
(pe criterii de sex, etnie, religie, orientari sexuale etc.) si asigurd egalitate de sanse si de
tratament. Asta mai ales pentru ca punerea in valoare a diversitatii de competente si resurse este
formalizatd — prin norme si coduri ce vizeazd recrutarea, promovarea, conduita si
comportamentele (cu referire la eticd si integritate). Prin urmare nu se pune in discutie existenta
unor reglementari, programe sa strategii care sa ingradeasca dreptul la diversitate, sd incurajeze
intoleranta sau discriminarea, sd valorizeze unicitatea si sa Incrimineze (stigmatizeze)
varietatea.

Pe de altd parte, asigurarea egalitatii de sanse nu garanteazd instituirea si implementarea
managementului diversitdtii la locul de munca (in lipsa unor politici, practici si mecanisme
adaptate realitatii institutionale). Tabloul de mai jos justificd enuntul anterior, fiind relevant din

perspectiva comparativa egalitate de sanse versus management al diversitatii.

Cum este perceputa diferenta intre sanse

diversitatii?

egale/actiuni afirmative si managementul

Ce presupun politicile pentru sanse egale

si actiunile afirmative?

Ce presupune managementul diversitatii

angajatilor?

Sunt obligatorii

Este voluntar

Justificarile sunt legale, sociale, morale

Justificarile tin de productivitate, eficienta si

calitate

Accentul este pus pe rasd, gen, etnie

Accentul este pus pe toate elementele

diversitatii

Schimba compozitia echipelor

Schimba sistemele si procesele

Este perceput ca preferinta

Este perceput ca egalitate
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. Se implementeazd pe termen lung si este
Se implementeaza pe termen scurt )
continuu

Ratiunea de baza este data de asimilare Ratiunea de baza este data de individualitate

Sursa: National Institute of Health Diversity, preluatd (Aninosanu si colab., 2008)

Tn plus, Tn lipsa unei culturi a diversitatii, intoleranta isi va produce efectele - cici dacd unele
categorii minoritate se simt excluse de societate, nu se vor simti confortabil si valorizate nici la
locul de munca. De aici lipsa de performanta si calitatea slaba a serviciilor. Dealtfel, este
relevant faptul ci, potrivit unui raport privind discriminarea®, in medie, aproximativ un sfert
dintre respondenti au considerat ca nu se simt confortabil daca ar lucra in echipa cu un coleg de
alta etnie, religie, cu dizabilitati fizice sau de altd orientare sexuald. Mai exact, din perspectiva
lucrului in echipa, principalele patru categorii de persoane care furnizeaza cel mai ridicat nivel
de disconfort (raspunsurile pentru “deloc confortabil” si “destul de putin confortabil”,
cumulate) sunt, in ordine: persoanele infectate cu HIV/SIDA (46,73%), persoancle de alta
orientare sexuala (39,53%), persoanele de etnie roma (37,32%), persoanele de etnie maghiara
(26,36%).Mai mut decat atat, potrivit studiului mentionat, comparatia intre toleranta declarata
si toleranta definita pe baza perceptiilor si atitudinilor privind discriminarea evidentiaza clar
faptul ca respondentii sunt mult mai putin toleranti decat declara.

Desi analiza comparativa intre sondajul de referinta si studiul nostru nu este oportuna (perioade,
esantioane si instrumente de colectare diferite) putem evidentia citeva elemente comune®?: in
medie tot un sfert dintre respondenti sunt relativ intoleranti, valorile mari ale abaterii standard
semnaland acelasi decalaj intre toleranta declarata si cea efectiva (datorate, probabil, si nivelului
ridicat de conformism social — respondentii activand in cadrul unor entitati publice, guvernate
de norme ce interzic intoleranta).

Pe de alta parte, una dintre cele mai importante probleme legate de implementarea diversitatii
la locul de munca este legatd de modelul / cadrul de referinta ce ar trebui urmat. Mai exact,
pentru ca diversitatea s genereze performanta, ce ar trebui facut mai intdi, care ar fi ordinea

prioritatilor? Este nevoie ca la Inceput sa instituim reguli si politici manageriale, trebuie sa

51 Adriana ITordache si colab., Discriminarea in mediul universitar: perceptii, mecanisme de combatere si
reflectarea fenomenului in mass mass media, Societatea Academica din Romania, Bucuresti, 2015 (disponibil prin
accesarea link-ului http://sar.org.ro/wp-content/uploads/2015/12/Raport-de-cercetare-Mob-univ-2.pdf).

52 Favorizate si de faptul ci s-au derulat in perioade relativ apropiate (2015 si 2017), respectiv pe o populatie
statistica ce are niveluri de instruire similare.
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pornim de la o diversitate de resurse umane, trebuie sd promovam practicile incluzive
(existente)? Figura de mai jos este relevanta din perspectiva oferirii unor raspunsuri.

Modelul teoretic: valorificarea diversitatii pentru inovare (Daniel Gerson si colab.)

incredere
( in inovatie
(= performanta)

— Promovarea
practicilor —
__—incluzive (intern)
OManagementul
“diversitatii (intern)
Diversitatea
o resurselor umane (RU)

Sursa: Managing a diverse public administration and effectively responding to the needs of a more diverse
workforce, OEDC, EUPAN survey, 2015.

Modelul de mai sus aratd ca ar trebuie sa existe o baza, un rezervor al diversitatii. Aceasta
inseamna o diversitate de resurse (persoane de etnii diverse, persoane cu dizabilitati, monoritati
culturale etc.) ce implicd o diversitate de competente, opinii, convingeri, credinte, valori,
atitudini etc. Pe acesta baza trebuie instituit un management al diversitatii (reguli, mecanisme,
instrumente de control, monitorizare si evaluare, politici). Pe cale de consecintd, un
management al diversitatii functional si operational creeaza premisele promovarii si
multiplicdrii practicilor inclusive (organizatia integreaza toate resursele de diversitate interne si
da semnale, catre exterior, are un management si o cultura prodiversitate, dispusa sa primeasca
noi membrii si sa satisfacd nevoi unei diversitati de beneficiari);
Finalitatea este o organizatie performantd si inovativa, diversitatea fiind cea care a alimentat
ntreg parcursul spre atingerea tintei mentionate.
Modelul teoretic nu trebuie privit ca dogma (ca fiind singura cale de atingere a scopului propus).
Pe de altd parte, fard a face o analiza institutionala in registru comparativ, faptul ca in institutiile
respondente sunt inversate unele etape (instituirea managementului diversitatii fiind punctul de
plecare) tine de:

e cultura organizatiilor publice (inca tributard unui model formalizat, birocratic in sens

weberian);

e nivelul de constientizare al problematici;
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e diferentele intre organizatii (privat versus public), respectiv tari si/sau spatii culturale

(Romania versus alte state membre din Uniunea Europeand).

5.3. Carta diversitati — instrument fundamental pentru managementul diversititii la locul
de munca

Analiza literaturii de specialitatea arata ca diversitatea poate fi formalizata in mai multe moduri
diferite, dupa cum urmeaza:

Legislativ: aceasta pentru ca, in primul rand, diversitatea presupune respectarea legii. Este stiut
faptul cd discriminarea este interzisd att in reglementdrile europene, cat si in legislatia
nationala a statelor membre.

Comunicare publica/ Imagine: implementarea unei politici de diversitate vizibile si coerente
ii permite organizatiei sd proiecteze o imagine pozitiva in ceea ce priveste angajatii, furnizorii,
beneficiarii si partenerii publici.

Resurse umane: o politicd a diversitatii permite optimizarea strategiilor si mecanismelor
privind managementul resurselor umane. intr-adevir, daci o organizatie recruteazi sau
promoveaza doar candidati albi, barbati, heterosexuali, fara handicap fizic si dintr-un singur
mediu educational, multi alti candidati potential mai calificati vor fi pierduti in acest proces.
Politica de diversitate permite respectivei organizatii sa 1si extindd grupul de recrutare si sa
multiplice sansele la carierd, respectiv sa faciliteze accesul la angajare tuturor talentelor
(resurselor umane valoroase).

Performanta: poate cel mai important, o politicd a diversitatii permite organizatiei sd-si
optimizeze performanta, sd fie creativd si inovatoare. Faptul cd o organizatie (publica sau
privatd) va avea multe talente cu diferite profiluri si abilitati — deci o fortd de munca diversa si
incluziva — reprezinta in sine o sursd de mai multd inovatie si creativitate. De fapt, analiza
documentara a aratat ca uniformitatea nu garanteaza neaparat eficienta muncii in echipa. Mai
mult, diversitatea in cadrul unei echipe, atunci cand este gestionatd corespunzator, promoveaza
schimburi constructive, dinamism reciproc si efecte emulate, pentru ca diferentele stimuleaza
(1ar dialogul si competitia nu se exclud 1n acest caz) si aduce deschidere spre noi piete/ parteneri/
colaborari interinstitutionale etc. .

Pe de altd parte, in cazul organizatiilor permisive si eficace (costuri reduse in raport cu
performanta obtinutd) si in absenta politicilor de austeritate, numarul mare de persoane recrutate
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permite o extindere a competentelor, a retelelor si a experientei disponibile pentru organizatie.
Angajatii din medii diferite vor fi mai capabili s& comunice cu o baza largita de parteneri/
cetateni - care este ea insasi diversificata. Prin umare, chiar daca diversitatea la locul de munca
actioneaza la nivel intraorganizatoonal, ea isi produce efectele in mediul extern (beneficii, efect
de multiplicare, chiar impact).

De aceeea, o politica coerenta a diversitatii va genera un mediu favorabil incluziunii (climat
organizational incluziv) si, mai mult, va permite tuturor angajatilor sd se simtd conformabil,
bine integrati, respectati si apreciati. Pe cale de consecinta, acest lucru presupune punerea in
aplicare a unei politici de resurse umane care se concentreaza pe recunoasterea si valorificarea

competentelor individuale, si nu pe criteriile sub-optimale (discriminare, favoritisme).

Carta diversitatii: natura si obiectivele

Dincolo de principii si intentii declarative, o Carta privind diversitatea trebuie sa prevada masuri
care, dupa ce vor fi puse in aplicare vor sustine si promova diversitatea, nediscriminarea si
egalitatea de sanse la locul de munca. Este de la sine inteles ca angajatorii (fie ei publici sau
privati) care vor sa respecte principiile diversitatii si masurile subsecvente ar trebui sa semneze
o asemenea Carte (semnarea nefiind altceva o formalizare o asumarilor, o garantare a aducerii
la indeplinire a acestora).

Pe de alta parte, semnarea unei Carte a diversitatii este un act voluntar, asumat la nivel
institutional (semnat de management dar agreat de toti angajatii din organizatie) si presupune
un efort sistematic de sustinere a diversitatii, prin initiative, actiuni si activitati programatice
specifice, prin stabilirea de reguli formalizate (regulamente, proceduri ghiduri), urmate de
promovarea si multiplicarea de cutume, practici, si mecanisme (de monitorizare, control,
evaluare etc.). Prin urmare, abordarea programatica-formalizata (reguli instituite) are rol de
declansator (la inceput) si de monitor (pe parcurs/ periodic); ea se Imbina cu instituirea unor
mecanisme actionale nonformale (spontane) care, in timp, trebuie sd schimbe nsdsi cultura
organizationald de o asemenea maniera incét s se poata afirma cd managementul diversitatii
(reguli, strategii, politici) a generat o culturi a diversitatii (obiceiuri, practici).

Prin urmare, Cartele diversitdtii pot si ar trebui sd contind diferente de la o tara la alta, de la un

sector/ comeniu la altul, de la o oaganizatie la alta s.a.m.d. Analiza documentara intreprinsa in
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cadrul acestui studiu a aratat insd cd cvasitotalitatea Cartilor diversitdtii aparute n spatiul
comunitar (UE) incorporeaza si un set de obiective comune, cu referire la:
Constientizare - sensibilizarea cu privire la importanta diversitatii si impactul socio-economic
al acesteia;
Asociativitate - reunirea tuturor actorilor interesati: companii, administratii locale, organizatii
civice care luptd impotriva discrimindrii, asociatii, universitati etc. Problemele legate de
diversitate 1si vor gasi calea de rezolvare numai dacd sunt sustinute de companii, autoritatile
publice, de mediul academic si societatea civila. Sub acest aspect, o Cartd a diversitatii poate fi
un punct de intélnire ideal pentru toate partile interesate;
Sustinere — in abordare europeand, necesitatea sprijinirii semnatarilor Cartei este necesara in
vedereav atingerii a trei obiective-cheie:

e Productivitate si performanta;

e (alitatea vietii cu un nivel social bun pentru cetatenii europeni;

e Respectarea directivelor europene si a legislatiei nationale privind

nediscriminarea.

Mai mult, este in egala masura necesara dezvoltarea unor instrumente care sa ajute semnatarii
sd implementeze o politica de incluziune si promovare a diversitdtii, care sa fie in conformitate
cu cerintele Cartei.
Multiplicare: acest ultim obiecctiv de facilatare a schimburilor de bune practici cu ceilalti
membri ai platformei Cartei diversitatii este important nu numai sub aspectul promovarii, ci si
al identificarii de solutii dde implementare creative, care sa genereze sustenibilitate tuturor

demersurilor privind afirmarea diversitatii la nivel european.

5.4. Platforma UE a Cartei Diversitatii

Din 2004 pand in prezent, in intreaga Europa au fost infiintate 16 Carte nationale pentru

diversitate, care au ca scop Incurajarea companiilor sd implementeze si sa dezvolte politici de

diversitate. Carta este un document scurt semnat voluntar de cétre companiile care astfel isi

asumad angajamentul de a promova diversitatea si egalitatea oportunitétilor la locul de munca,

indiferent de varsta, handicap, sex, rasa sau origine etnica, religie sau orientare sexuala.

In 2010, semnatarii Cartelor Diversitatii din intreaga Uniune Europeand s-au reunit pentru a

lucra la nivelul UE Platforma Cartei Diversitatii. Aceasta evolutie a fost finantata de Comisia
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Europeana in cadrul proiectului "Sprijin pentru initiative voluntare care promoveaza
gestionarea diversitatii la locul de munca in UE".

Platforma de schimb la nivelul UE permite promotorilor Cartei Diversitatii existente sa se
intalneascd in mod regulat, sd impartaseasca experientele lor si sa dezvolte instrumente comune.
Printre cele mai mari realizari este faptul ca peste 7.100 de companii, inclusiv organisme

publice si ONG-Uri protejeaza peste 13,6 milioane de angajati,

2. Principalele constatari

La zece ani de la lansarea primei Carte a Diversitatii in Franta, mai mult de 7 100 de organizatii
cu aproximativ 13,6 milioane de angajati au semnat Carte nationale in intreaga Europa.
Numerele fiind in continua crestere. In fiecare an, se adauga intre 500 si 600 de intreprinderi ce
se aldturd initiativei.

O majoritate substantiala (95%) a membrilor Cartei au declarat cd semnarea acesteia a avut un
impact asupra dezvoltarii politicilor si activitatilor lor in procesul diversitatii. Totalul UE media
aritmetica este de 3,23 la o scara de la 1 (= fara impact) la 5 (= impact puternic). Impactul Cartei
este semnalat sa fie usor mai puternic in acele tari in care activeaza de mai mult timp (de
exemplu, 3,27 pentru Franta, 3,88 pentru Spania).

Existd un consens intre membrii Cartei asupra rolului platformei la nivel UE. Existenta acesteia
este considerata valoroasa in toate tarile. Aprobare (valorile totale ale UE3) 66% din activitatile
individuale variazd in furnizarea exemplelor de bune practice, peste 62% in prezentarea
diversitdtii ca instrumente de management si publicatii la 46% in furnizarea de oportunitati de
retea. Cursurile de formare si armonizarea cu legislatia nationald au fost mentionate in mod
repetat ca servicii care sunt in plus dorite de respondenti semnatarii. Nu toti semnatarii erau
constienti de platforma la nivelul UE si de activitdtile acesteia. Aceast aspect aratad ca existd o
posibilitate de promovare sporita a activitatilor platformei in cadrul membrilor semnatari.

In ceea ce priveste grupurile tintd, accentul principal se refera la egalitatea de gen (48%) urmati
de generatii4 (46% pentru varstnici, 45% pentru tineri), persoane cu dizabilitati (44%) si rasa
sau etnie (28%), pentru orientarea sexuald (16%) si identitatea de gen (15%) se acorda mai
putind atentie. Prioritdtile insa se schimba de la o tard la alta. De exemplu etnicitatea ca grupur
tinta al companiilor se schimba de la 100% in Suedia pana la 8% in Finlanda, unde Carta este
activa de doi ani si membrii sai se afla in fazele timpurii ale diversittii lor. In general, valorile
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de gen ca prioritate de varf si orientarea sexuald ca cea mai scazutd prioritate sunt in linie cu
studiile despre diversitate in Europa si in intreaga lume.

Numai 104 semnatari® (6%) au prezentat valori in ceea ce priveste cresterea numirului de
grupuri tintd dintre angajatii companiei. Valorile medii variazd de la + 29% la persoanele
implicate in programele de echilibrare a vietii profesionale si vietii private peste + 28% in
minoritdtile etnice pand la + 25% in cazul persoanelor instruite. Desi rezultatele nu sunt
reprezentative, acestea prezintd primele efecte ale activitatilor de diversitate si incluziune
asupra componentei fortei de muncd a companiilor.

Semnatarii Cartei iau in serios diversitatea, dezvoltd si implementeaza madsuri concrete.
Aproximativ doud treimi (66%) dintre semnatarii care au raspuns au inclus diversitate in cultura
lor corporatistd. 56% au integrat diversitatea in comunicarea lor interna si externd. 46% dintre
membrii Cartei si-au revizuit procesele HR cu privire la principiile nediscriminarii i
promovarii diversitatii. Doar 19% utilizeaza indicatori sa monitorizeze politicile lor de
diversitate. Valoarea scazuta a scdrii este in concordanta cu alte studii de diversitate din Europa.
Comisia Europeana si platforma Cartei pentru Diversitate au abordat deja

necesitatea unor actiuni suplimentare privind masurarea si prezentarea exemplelor de bune

practici in publicatia recenta "Evaluarea Diversitatea - Impact Tn afaceri "7.

Din ce 1n ce mai multi semnatari ai Cartei Inteleg ca gestionarea si promovarea diversitatii si a
egalitatii are un important impact. De la punerea in aplicare a politicilor de diversitate,
majoritatea respondentilor chestionati au observat imbunatatiri considerabile in diferite
domenii. Efectele pozitive variazd de la integrarea diversitdtii in politica generald de
responsabilitate sociala a companiei (60% dintre semnatarii care au raspuns) la modele de
comportament mai respectuoase (47%) cu mai putine conflicte dintre personal care pot rezulta
din diferentele culturale sau de varsta etc. (46%) pentru atragerea si retinerea persoanelor
talentate (46%). Una din patru companii (25%) a declarat ca diversitatea a avut un impact asupra
performantei generale a afacerilor.

In plus, semnatarii au fost rugati si estimeze numarul de angajati care au devenit constienti de
diversitate ca urmare a politicilor si activitatilor implementate de citre companii. Aproape
fiecare a doua organizatie (> 42%) a spus cd procentul de sensibilizare a fortei de munca urcat

de la 50% la 100%.
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In total, au fost primite 1 148 raspunsuri® (70%) din partea organizatiilor care au mai putin de
250 de angajati. Acest lucru indica faptul ca politicile privind diversitatea si Carta Diversitatii
devin din ce in ce mai relevante pentru IMM - uri si microintreprinderi. Aproximativ 40% dintre
acestia au mai putin de 10 persoane angajate. Aproape o treime din toti semnatarii Cartei (30%)
sunt companii mari (250+ angajati). Procentajul companiilor mari care raspund sunt din tari
precum Austria, Germania, Irlanda si Suedia cu mult peste medie (fiecare> 60%).

In ceea ce priveste activititile economice ale semnatarilor (in functie de codul CAEN), mai
mult de o treime din organizatii s-au clasificat ca "Alte activitati de servicii" (38%), urmate de
"Altele" (9%), (8%) productie si "asistentd medicald si asistentd sociald" (7%). Doar 48 de
semnatari (3%) repezinta administratii publice.

In sfarsit, semnatarii au fost intrebati despre ancorarea organizationali a problemelor® de
diversitate 57% dintre respondenti au desemnatd o persoand responsabild cu gestionarea
diversitatii. Majoritatea acestor persoane (52%) sunt atagate Departamentul de Resurse Umane
din cadrul comapaniilor si doar 25% fac parte din Managementul de varf. In mod surprinzitor,
doar 7% dintre persoane responsabili pentru diversitate sunt desemnati in CSR
(Responsabilitate Socialda Corporativa) . Acest lucru aratad ca, in ciuda unor suprapuneri
tematice, abordarile sunt tratate diferit In majoritatea organizatiilor. Mai mult de jumatate dintre
semnatari (60%) au instalat o direct raportare catre Consiliul de Administrati

Exemple tari semnatare

FRANTA

Nume: Carta Diversitatii in Tntreprinderi
Anul lansarii: 2004

Semnatari: 3.223

Numar angajati vizati: 4.082.000

Rata de raspundere chestionar: 39%
Pagina web: www.diversity-charter.com

Carta Diversitatii din Franta a fost lansatad in Octombrie 2004 de citre Claude Bebear, Director General
AXA si a reprezentat prima initiativa de acest gen in Europa. Carta este gazduita de IMS-Entreprender
pour la cite in Paris. In present semnatarii Cartei sunt in numar de 3.200 de companii (76%) dar sunt
incluse si institutii publice.

Puncte cheie — Franta

Marea majoritate (96%) dintre membrii semnatari ai Cartei au declarat ca semnarea acesteia a influentat
dezvoltarea politicilor si activitatilor lor de diversitate. Media aritmetica este de 3,27 la o scard de 1 (=
impact slab) la 5 (= impact puternic). In plus, in estimarea a 74% din organizatii, diversitatea ar putea
sa fie inclusa in cultura lor corporativa. Aceste cifre sunt unele dintre cele mai mari in comparatie cu
altele tari europene. Ele expriméd, de asemenea, efectele semnarii dintr - o perspectiva pe termen lung,
Carta franceza fiind functionala deja de 10 ani.
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In ceea ce priveste grupurile tinta, principalele activititi de diversitate se axeaza pe generatii (seniori
52%, persoane tinere 49%), dizabilitati (47%) si egalitate de gen (43%). Orientarea sexuala diferita si
identitate de gen, primesc mai putina atentie (13%) . In timp ce scara este in concordanta cu rezultatele
medii europene, cifra pentru rasa sau originea etnica este considerabil mai mica. Acest lucru se poate
datora faptului ca legea franceza interzice masurarea fundalului rasial iar cuvantul "rasd" este considerat
peiorativ si rasist in limba franceza.

Mai mult de jumatate (58%) dintre semnatarii care au raspuns au integrat diversitatea in procedurile lor
interne gi externe de comunicare. Mai mult, activitatile de management al diversitatii au ca rezultat
revizuirea procedurilor departamentului de resurse umane in ceea ce priveste nediscriminarea (47%) si
implicarea partilor interesate interne (38%).

Cu toate acestea, doar 16% dintre respondenti folosesc indicatori, monitorizeaza evolutia si efectele
politicilor pentru diversitate.

In ansamblu, semnatarii au observat imbunatatiri in diferite domenii, variind de la integrarea diversitatii
in politica generald a companiei, responsabilitate sociald (73%), schimbari de comportament (43%),
atragerea si retinerea resursei umane talentate (43%),pana la imbunatatirea conditiilor de munca(43%)
si mai putine conflicte Intre angajati (43%).

ITALIA

Nume: Carta pentru egalitate de sanse si egalitate la locul de munca
Anul lansarii: 2009

Semnatari: 895

Numar angajati vizati: >700.000

Rata de raspundere chestionar: 26%

Pagina web: www.cartapariopportunita.it

Carta italiand pentru egalitatea de sanse si egalitatea la locul de munca, sustinutd de ministrul italian al
Ministrului Municii si Ocuparii Fortei de Munca, a fost lansata in Octombrie 2009 de catre Consiliul
National pentru Egalitatea de Sanse a Ministerului Muncii, Fondazione Sodalitas si Comitetul de
conducere al promotorilor: AIDDA, AIDAF, Impronta Etica, UCID.

Carta cuprinde toate domeniile de discriminare: sexul, varsta, etnie, dizabilitate, orientare sexuala si
religie, cu un accent deosebit pe egalitatea de gen la locul de munca. Sondajul a fost primul de acest fel
si a fost efectuat la sfarsitul anului 2012 / inceputul anului 2013 rezultatele se bazeaza pe un chestionar
mai slab comparativ cu celelalte tari.

Puncte cheie — Italia

150 semnatari au finalizat sondajul. Ei reprezinta mai mult de 481 000 de angajati. 20% dintre
Organizatiile repondente poate fi clasificate (Cod CAEN) ca intreprinderi de productie, 6% ca
organizatii din sectorul asigurarilor si finantelor si circa 19% administratie publica.

vvvvv

in ansamblu, semnatarii Cartei italiene au observat imbunitatiri in diferite domenii, variind de la mai
putine conflicte in randul angajatilor care decurg din diferentele de cultura, varsta etc. (37%), o imagine
mai buna si reputatie solida (30% dintre companii), inovarea si creativitatea angajatilor (14%), atragerea
si retinerea resursei umane talentate (10%) si un raspuns mai bun la asteptarile clientelei diversificate
(10%).

Referitor la grupurile tinta, principalele activitati de diversitate se refera la egalitatea de gen (65%),
dizabilitati (24%), diversitate de varstd (19%) si rasé sau origine etnica (10%). Orientdrii sexuale (7%)
religiei sau credintei personale (2%) li se acordd mai putina atentie.

Activitdtile de management al diversitatii incurajeazad punerea in aplicare a actiunilor care sa asigure
echilibrul intre viata profesionala si viata personal (61%), integrarea diversitatii In comunicatiile interne
(57%), revizuirea proceselor HR cu respectarea principiilor nediscriminarii si promovarii diversitatii
(56%), integrarea diversititii iTn comunicarile externe (49%), includerea diversititii in cultura
corporativa (46%) si utilizarea monitorizarii indicatori in politica diversitatii (35%).
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FINLANDA

Nume: Reteaua finlandeza pentru Diversitate

Anul lansarii:2012

Semnatari: 50%)

Numar angajati vizati: >150.000%)

Rata de raspundere chestionar: 33%

Pagina web: www.fibsry.fi/fi/fenglish/themes/ diversity-charter-finland

Carta Diversitatii in Finlanda a fost lansaté in octombrie 2012 si cuprinde 18 companii semnatare. Carta
este condusa de FIBS, cea mai importanta retea de responsabilitate corporativa din Finlanda. FIBS ofera
organizatiilor semnatare transfer de know-how, instrumente si oportunitati de networking, creand astfel
capcitate de gestionare a diversitatii si incluziunii in cadrul companiilor. In prezent, exista 50 de
organizatii semnatare ale Cartii. Majoritatea semnatarilor sunt companii private, dar sectorul public este,
de asemenea, reprezentat.

Puncte cheie — Finlanda

92% dintre membrii Cartei care au raspuns chestionarului au declarat ca semnarea acesteia a avut un
impact asupra dezvoltarii politicilor si activitatilor lor de diversitate. Media aritmetica este de 2,62 la 0
scara de la 1 (= fard impact) la 5 (impact puternic) si usor mai scazut decat media in comparatie cu tarile
europene.

In ceea ce priveste grupurile tinta, principala prioritate a activitatilor de diversitate se refera la persoanele
cu dizabilitati (38%), tinerii (31%), seniori (23%), egalitatea de gen si religia (15%) pana la rasa sau
etnie (15%). Ca aproape peste tot in Europa, orientarii sexuale diferite si identitatii de gen li se acorda
mai putind atentie (8% si 0%).

Pana la jumatate din organizatiile care au raspuns au observat o crestere a proportiei grupurilor tinta.
Valorile variaza de la + 35% la tineri, + 30% persoane instruite si + 30% persoane cu dizabilitati
inregistrate pana la + 25% pentru minoritatile etnice.

38% dintre semnatarii care au raspuns au inclus diversitate in cultura lor corporatistd. Mai mult,
managementul diversitatii si au integrat diversitatea in limbajul comunicarii interne si externe (38%),
implementarea activitatilor, constientizarea instrumentele de formare si diversificare (38%) si punerea
in aplicare a actiunilor de asigurare a muncii /echilibrul de viata al angajatilor companiei (31%).

In ansamblu, semnatarii au observat imbunatatiri n diferite zone, variind de la mai multe

modele de comportament respectuos (23%), inovare si creativitatea din partea personalului (23%),
imbunatétirea imaginii si a reputatiei intreprinderii (15%), Imbunatatirea conditiilor de munca (15%)
integrarea diversitatii in societate si politica generala de responsabilitate sociala a intreprinderilor (15%).
ESTONIA

Nume: Acordul diversitatii in Estonia

Anul lansarii:2012

Semnatari: 31

Numar angajati vizati: informatie indisponibila

Rata de raspundere chestionar: 26%

Pagina web: www.erinevusrikastab.ee

Carta Estoniana privind diversitatea a fost lansatd la o conferintd din noiembrie 2012 de catre
Universitatea Tallinn de Tehnologie. Cei 31 de semntari includ unele dintre cele mai mari si cele mai
cunoscute companii din Estonia - inclusiv Swedbank Estonia, Selver, Microsoft Estonia si Kaubamaja
- precum si intreprinderile mici si mijlocii (IMM-uri). Carta este gestionatd de Scoala de Drept din
Tallinn de la Universitatea Tallinn de Tehnologie.

Puncte cheie — Estonia
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86% dintre respondentii semnatarii ai Cartei Diversitatii au declarat cd semnarea acesteia a avut o
influenta considerabila privind dezvoltarea politicilor si activitatilor lor de diversitate. Media aritmetica
este de 2,29 la o scara de 1 (= fara impact) la 5 (impact puternic) si sub medie In comparatia europeana
medie.

In ceea ce priveste grupurile tinti, principalele activititi de diversitate se referd la egalitatea de gen
(86%), la tineri (71%), seniori (57%), rasa sau etnie (57%) pana la dizabilitati (43%). Orientare sexuala
primeste mai putina atentie (29%).

Activitatile de management al diversitatii genereaza integrarea diversitatii in comunicarea interna si
externa (71%), revizuirea proceselor HR in ceea ce priveste principiile nediscriminarii si promovarea
diversitatii (71%), punerea 1n aplicare a actiunilor pentru asigurarea echilibrului intre viata profesionala
si viata personala a angajatilor (71%), punerea in aplicare de activitati, instrumentele de sensibilizare si
instruire in domeniul diversitatii (57%) si includerea diversitatii in cultura corporatista (57%).

In general, semnatarii au perceput imbunitatiri vizibile in diferite domenii, variind de la mai respectuos

(57%), imaginea si reputatia companiei (57%), inovatia si creativitatea din partea personalului (43%),
pana la integrarea diversitdtii in responsabilitatea sociald corporativa globald a companiei politica
(43%).

5.5. Un pas spre diversitate — bune practici promovate de institutii publice Tn Romania

YAccesibilizare spatiu pentru nevoile persoanelor cu handicap”

Proiect implementat de AJPIS Tulcea

Problema identificata: Intrucat in sediu isi desfasoara activitatea trei institutii coabitante de mare
interes, accesul persoanelor cu dizabilitati a fost Ingreunat de faptul ca nu au existat rampe de acces
conforme care sa permita trecerea diferentelor de nivel. Tot acestei categorii de persoane, nu i-au fost
configurate si echipate spatii pentru igiena personala.

AJPIS Tulcea, in calitate de administrator de patrimoniu si autoritate contractanta a stabilit, impreuna
cu celelalte doua institutii din sediu (CJP Tulcea si ITM Tulcea), sa vind mai mult in sprijinul cetatenilor
beneficiare ale serviciilor celor trei institutii, prin acordarea celor mai facile si rapide solutii pentru
rezolvarea problemelor semnalate de citre acestia. Asadar, in obiectivul “Sediu D.M.P.S. Tulcea™,
amplasat pe 7 nivele (P+M+5E, demisol+ascensor 6 persoane) prin grija administratorului de
patrimoniu, au fost amenajate trei ghisee, cate unul pentru fiecare institutie in parte, prin care se pot
solutiona toate solicitdrile cetatenilor legate de: beneficii/prestatii/servicii sociale, sistemul public de
pensii si alte drepturi de asigurari sociale si relatii de muncd, securitate si sdndtate in munca.
Pentru respectarea principiului egalitatii de sanse si de tratament, s-au luat masuri necesare pentru
accesul tuturor persoanelor, fara nicio discriminare si s-au executat lucrari de adaptare a mediului fizic
si comunicational in cadrul cladirii (accesibilitate), care sa raspunda nevoilor si exigentelor persoanelor
cu handicap, conform Legii nr. 448/2006. S-au executat lucrari de reconfigurare a grupului sanitar de la
parter, prin crearea unui spatiu special amenajat persoanelor utilizatoare de fotoliu rulant si s-a efectuat
echiparea spatiului cu accesorii sanitare care respectd normativul privind adaptarea spatiului la nevoile
individuale ale persoanelor cu handicap (Ordinul nr. 189/2013). Totodatd, o masurd inovatoare o
constituie si instalarea a doua platforme elevatoare verticale modulare Liftboy 2 care asigura circulatia
orizontala ~pe cat posibil fara diferente de nivel a scaunului cu rotile.
Intrucat AJPIS Tulcea acorda consultantd beneficiarilor indemnizatiei pentru cresterea copilului, a fost
instalatd si o masuta de Infasat copii, intreaga zona fiind controlata cu sistem de supraveghere video.
Obiectivele deinvestitii au fost implementate totodata cu scopul de a creste standardul institutiei
publice, de a livra servicii publice de calitate, de a promova inovatia i de incuraja bunele practici de
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management in cadrul celor trei institutii coabitante din sediu.

“Aripi spre Cer”
Proiect initiat de Institutia Prefectului — Judetul Harghita

Grupul tintd al proiectului a fost reprezentat de tineri, din liceele si scolile gimnaziale din Miercurea-
Ciuc, care nu au posibilitatea sa desfagoare activitati de petrecere a timpului liber prin care sa isi dezvolte
abilitati de viatd si sa 1si descopere talentele in cadrul unor cursuri platite. Beneficiari directi ai
proiectului au fost si 30 de specialisti si persoane resursa din institutiile publice, care au participat la
activitatile proiectului.

Activitatile proiectului s-au adresat, pe de o parte, angajatilor din institutiile publice care au fost
valorizati, promovati si motivati, institutiilor publice care au aritat ca preocuparea pentru nevoile
cetatenilor este una din valorile lor importante. Proiectul a reusit, ca prin activitatile desfasurate, sa
aduca institutiile publice mai aproape de cetiteni, sd dezvolte un parteneriat cu societatea civila, sa
promoveze diversitatea si sd scoata la lumind oameni talentati si daruiti celorlalti, atat prin meseria pe
care o fac, cat si prin activitatile voluntare, pe care le-au desfasurat.

Proiectul Aripi spre Cer a permis organizatorilor sd invete din activitatile desfasurate o serie de
elemente, care sd-i ajute ca pe viitor sa poatd avea o abordare noua si adaptata la nevoile societatii
actuale. Cetatenii au invatat sa aprecieze valoarea celor care lucreaza in institutiile publice. Calitatea
muncii lor si daruirea pentru o cauza sociala a reusit sa schimbe perceptia si prejudecatile cetatenilor cu
privire la resursele umane din institutiile MAI. Proiectul a dovedit ca politistii, jandarmii, pompierii,
vanatorii de munte respectiv, functionarii din institutiile publice pot sa-si faca deopotriva datoria la locul
de munci, dar pot sa ofere din talentul si priceperea lor celor mai mici dintre cetateni, copiilor i tinerilor,
sd descopere si sa slefuiasca talente. Sunt asadar, nu doar reprezentanti ai unor institutii de forta, dar
angajatii MAI sunt talentati si daruiti pentru formarea si cultivarea talentelor acestei tari.

Faptul ca activitatile derulate de catre persoanele resursa din cadrul institutiilor publice au fost
neremunerate au adus o contributie esentiald In promovarea valorilor voluntariatului si a importantei
solidaritatii in comunitate si totodatd au pus bazele pentru promovarea diversitatii si implementarea pe
viitor a conceptului de cetatenie activa.

YIncluziunea sociala a copiilor prin acces la educatie”
Proiect implementat de Municipiul Baia Mare, prin Serviciul Public de Asistenta Socialad

Proiectul si-a propus sa intervind in trei zone ale saraciei de la nivelul municipiului Baia Mare (cartier
Vasile Alecsandri/Hotvon, cartier Craica si cartier Ferneziu) caracterizate prin saracie extrema, abandon
scolar ridicat si pericol crescut de separare a copiilor de parintii lor, prin : realizarea unei retele sociale
de sprijin reprezentate de cele 3 Centre (Centrul de Reabilitare Sociala pentru copii aflati in situatie de
risc, Centrul de Educatie Sanse Egale de la Scoala Nicolae Bélcescu Baia Mare si Centrul de Incluziune
a copiilor cu parinti plecati la munca in strainatate si a celor cu talente deosebite) ce vizeaza furnizarea
unui pachet de servicii integrate reprezentat de acces la educatie informald inclusiv de petrecere a
timpului liber ce sa conducd la reducerea riscului de abandon scolar/parasire a scolii, instruire
profesionald si asistentd pe piatd muncii prin furnizarea de servicii de informare, consiliere si facilitare
acces la servicii pe piatd muncii, educarea parintilor prin consiliere sociald, psihologica si derularea
modulelor de dezvoltare a abilitatilor parentale si facilitare acces la servicii de sanitate.
Promovarea incluziunii sociale a copiilor aflati in situatii de risc prin imbunatatirea frecventei scolare,
infiintarea unor servicii inovative integrate si o mai bund pregatire a profesionistilor implicati in aceste
activitati. Proiectul a respectat obiectivul general si prioritatile programului de finantare prin oferirea de
servicii sociale integrate care contribuie la Tmbunatatirea conditiilor de viata a copiilor din municipiul
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Baia Mare aflati in situatii de risc de abandon scolar, saracie, esec scolar, separare de familie si
excluziune sociald. De asemenea, proiectul a venit in sprijinul parintilor/ reprezentantilor legali ai
copiilor  prin  furnizarea de programe privind dezvoltarea  abilitatilor  parentale,
informare/orientare/motivare pentru cautarea si mentinerea unui loc de munca, consiliere psihologica,
consiliere familiala pentru prevenirea separarii copilului de familie, consiliere pentru cresterea nivelului
de constientizare a parintilor privind nevoia de educatie, mentoratul parintilor, educatie pentru un stil de
viata sanatos contribuind la implicarea mai activa a parintilor in viata copiilor.

Prin infiintarea celor 3 Centre cu elemente specifice adaptate nevoilor grupului tinta si specificitatii
zonei se creeaza infrastructurd sociald necesara furnizarii unor servicii sociale integrate (servicii sociale,
educationale, de incluziune sociala, de facilitare acces la servicii de sanatate si acces pe piatd muncii si
insusire a unor competente noi (deprinderi de viatd independenta, abilitare manuala, protectia mediului,
competente parentale, etc.) pentru un numar de minim 230 copii, 130 périnti/tutori/reprezentanti legali).
Prin indicatorii stabiliti in cadrul proiectului am contribuit la obiectivele programului prin imbunatatirea
situatiei copiilor aflati in situatii de risc ( inclusiv copiii de etnie roma — 52 % din GT) prin implicarea
activa In evolutia lor a parintilor/tutorilor, a furnizorilor de servicii sociale si educative, a comunitatii Tn
general, precum si initierea/pilotarea unor masuri inovative in domeniul incluziunii sociale ( retea
sociald de Centre Sociale integrate cu o abordare interinstitutionald).

Toate serviciile au dus la imbunétatirea frecventei scolare, randul copiilor aflati in situatii de risc iar
planul de actiune elaborat in cadrul proiectului asigura participarea la dezvoltarea de politici si masuri
adecvate la nivel local pentru incluziunea sociala prin cooperarea intre partile locale si societatea civila.

5.6. Carta Diversitatii in Romania
Descriere

A. Sareflecte diversitatea societatii romanesti sub toate formele ei in procesele de
management si resurse umane;

Instrumente
Politica organizationala/institutionala Care sunt consecintele in cazul incalcarii
privind diversitatea politicii privind diversitatea ?
Rata persoanelor care isi depun candidatura | Se cuantifica nr de persoane rroma, nr
sau parasesc insitutia/organizatia de persoane cu dizabilitati, nr femei
Sistem de monitorizare a reprezentarii Care sunt oportunitatile de
femeilor sau a altor grupuri minoritare in reprezentare ?
pozitii de management

B. Sa deruleze un program de sensibilizare/ constientizare si formarea echipei de
management si a angagajatilor in legatura cu beneficiile diversitatii;

Obiective Rezultate
Cresterea nivelului de constientizare si Distrugerea barierelor culturale si sociale
recunoastere asupra propriilor mituri si
prejudecati
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Creterea nivelului de cunoastere privind Familiarizarea cu efectul negativ produs
efectele prejudecatilor asupra angajatilor | de predujecata

din grupurile vulnerabile
Acceptarea diferentelor culturale, fizice, Crearea unui mediu efficient
emotionale ale membrilor echipei

']ﬂu ROMANIAN

W2F3\y DIVERSITY
yugey CHARTER

Carta Diversitatii

Recunoscand diversitatea societatii romanesti, constientd de importanta politicilor de
management al diversitatii si a egalitatii de sanse ca avantaj strategic, sursd de progres, coeziune
sociald si inovatie, compania/organizatia/institutia... reprezentatd de ..., se angajeazd sa
semneze prezenta Cartd, cu scopul de a reflecta si Intdri angajamentul sau voluntar pentru ca in
cadrul societatii romanesti diversitatea, egalitatea de sanse si incluziunea sociald sa devind
valori recunoscute si respectate.

Semnand prezenta Cartd, compania / organizatia / institutia se angajeaza:

1. Sadezvolte o culturd organizationala bazata pe respect mutual, incredere, recunoasterea
si valorificarea diferentelor si aptitudinilor individuale;

2. Sa aplice principiile non-discriminarii si egalitatii de sanse in procesele decizionale si
fn managementul resurselor umane cu focus special pe recrutarea, formarea,
remunerarea §i promovarea profesionald a personalului;

3. Sa reflecte diversitatea societatii romanesti sub toate formele ei in procesele de

management $l resurse umanc,
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4. Sa deruleze un program de sensibilizare/ constientizare si formarea echipei de
management si a angagajatilor in legatura cu beneficiile diversitatii;

5. Sa comunice angajamentul sdu in favoarea non-discriminarii si a diversitatii si sa-si
informeze angajatii si grupurile co-interesate despre rezultatele practice ale prezentului
angajament;

6. Sa monitorizeze anual progresele Tnregistrate in atingerea obiectivelor Cartei
Diversitatii;

7. Sa prezinte in rapoartele anuale si/sau alte publicatii proprii angajamentul organizatiei
fata de non-discriminare si diversitate, incluzand actiuni concrete, practice si rezultate.

Semnatin .........cooevvevvviiin... Jadatade .o , Semnatura

5.7. Recomandari privind instituirea unui management al diversitatii

Fara a avea un caracter dogmatic sau limitativ, managerii care vor sd implementeze un
management al diversitatii ar trebui sa tind cont de urmatoarele recomandari (semnale):

1. Dincolo de aspectele normative (legislatie, norme, regulamente si procedure interne),
este imperativ necesar sa existe un nivel ridicat de constientizare a importantei si
beneficiilor adoptarii unei culturi a diversitatii in propria organizatie. Aceasta presupune
ca:

2. Managerii sa inteleaga ca o fortd de munca diversd genereaza perspective si modalitati
diferite de rezolvare a sarcinilor, valorizarea varietatii ideilor, optiunilor si solutiilor
generand inovare si performanta;

3. Varietatea acestor optiuni pot fi transformate in oportunitati de invatare (pentru ei si
pentru ceilalti angajati) — bazad pe care pot fi promovate practici incluzive, respectiv
mecanisme consultative si co-decizionale;

4. Managerii (prin stilul si politicile adoptate) trebuie sa sustind si sd promoveze
dezvoltarea personald a angajatilor (de aici si un suport solid in implementarea
strategiilor motivationale);

5. Cultura organizationald existentd va Tncorpora elemente de plus valoare din zona
diversitatii (o culturd deschisd, in care toleranta, integritatea, egalitatea de sanse si

recunoasterea meritrocratiei reprezinta valori fundamentale);
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6. Diversitatea la locul de munca faciliteaza trecerea de la competitie si conflict (pentru
pozitii, resurse) la dialog constructiv - care contribuie finalmente la cresterea satisfactiei
angajatilor, a atasamentului fatd de organizatie si la Tndeplinirea obiectivelor de
performanta;

7. Valorizarea individuala (intr-un context de opinii si competente eterogene) diminueaza
conformismul social si ralierea mecanica la opiniile general acceptate (acestea din urma
inhiba initiativa si proiectele de schimbare benefice organizatiei);

8. Evident, o implementare de succes a diversitatii presupune coerentd si abordare
integrate; actiunile care sustin diversitatea angajatilor trebuie sa fie in acord cu
obiectivele si masurile celorlalte procese (politici de personal, sistem de control
managerial intern, mecanisme de asigurare a eticii si integritatii In organizatie etc.);

9. Implementarea managementului diversitatii este un proces continuu si nu se rezolva
formal. Asumarea unor documente declarative (ex., o Carta o diversitdtii) sau a unor
reglementari interne trebuie urmata de instrumente de control, monitorizare si evaluare
(pentru a masura progresele si a reeevalua corect perspectivele diversitatii pe termen
scurt, mediu si/ sau lung);

10. In evaluarea performantei managerilor, prin intermediul unor instrumente noi si/ sau
adaptate celor existente, pot fi integrate 0 Serie de criterii sau indicatori privind
gestionarea adecvata a diversitatii. Avem aici in vedere atat instrumente empirice (care
mdsoard performanta angajatilor, gradul de satisfactie, nevoile de formare etc.), cat si
calitative (de exemplu, evaluarea opiniilor, comportamentelor, gestionarea, in registru
participativ, a incidentelor etice).

11. Generalizarea si/ sau diversificarea practicilor consultative pot oferi un feedback
rezonabil managerilor, pentru o evaluare corecta a oricdrui proiect de implementare a

diversitdtii la locul de munca.

5.8. Sugestii pentru implementarea optima a Cartei Diversitatii

Pentru a fi implementate eficient, obiectivele privind diversitatea au nevoie de:
e Suport puternic din partea managementului de top;

e Un diagnostic privind cultura organizationala si climatul din organizatie;
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Persoane care sd aiba ca responsabilitate explicitd managementul diversitatii;
Actiuni de multiplicare a obiectivelor privind diversitatea in eforturi de educatie si

dezvoltare pentru toti membrii organizatiei.

Pozitionarea diversitatii in contextul organizational:
Diversitatea este integrata in urmatoarele documente: codul de conduita, documente de
planificare strategicd, misiune si valori, statut, regulamentul de ordine interioara.
Realizarea unei politici de diversitate care sa transforme managementul diversitatii intr-
un factor transversal la baza procesului de luare a deciziilor. Diversitatea ar trebui
reflectata in toate departamentele si in toate activitdtile, atunci cand este necesar. De
asemenea, politica ar trebui sa fie elaborata / dezvoltata pe baza unui dialog cu angajatii
sau reprezentantii acestora si ar trebui sa includa aspecte referitoare la: nediscriminare,
demnitate la locul de munca, diversitate, egalitate de sanse, reconcilierea vietii
profesionale cu cea privatd, accesibilitate.
Desemnarea unei persoane sau a unui departament (sau a mai multora) care si fie
responsabile cu managementul diversitatii la nivelul institutiei / organizatiei /
companiei.
Acordarea de beneficii pentru persoanele responsabile (TBD).

Investitii 1n infrastructurd pentru accesibilitate.

Recrutare, selectie, promovare si mentinerea angajatilor:
Training pentru responsabilii cu procesul de recrutare in ceea ce priveste aplicarea
principiilor Cartei Diversitatii;
Politica formala privind recrutarea de candidati din grupurile subreprezentate;
Programe de mentorat pentru sustinerea noilor angajati;
Stabilirea unor criterii clare de promovare in carierd si comunicarea acestora catre toti
angajatii;
In procesul de recrutare se monitorizeazi reprezentarea proportionald a diverselor
grupuri si se elimind din aplicatii necesitatea completarii datei nasterii, locului de

nastere, a pozelor, a genului.
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e Politica organizationala privind crearea cadrului necesar desfasurarii activitatii tuturor
grupurilor.

e Adaptare, flexibilitate si reconversie pentru mentinerea angajatilor.

I11.  Programe pentru noii angajati
Programe prin care noii veniti in organizatie incep sd inteleagd si sd aprecieze valorile,
abilitatile, comportamentele dezirabile si cunostintele esentiale pentru indeplinirea rolului lor
din organizatie si pentru participarea lor, ca membri ai organizatiei. Prin aceste programe
angajatii noi Incep sa inteleagd regulile si normele formale si /sau informale (programe de

mentorat, training, teambuilding);

IV.  Training si dezvoltare:
Realizarea de sesiuni de formare in domeniul nediscriminarii si diversitatii cu precadere cu
personalul de management si cei implicati in recrutare, formare si managementul carierei.
Temele pot fi (conceptul de diversitate, managementul conflictului / hartuirii, tehnici de
interviu, formare in domeniul nediscriminarii, comportament incluziv, demnitatea la locul de
muncd, conceptul de abordare rezonabila etc.).
Tipuri de activitati:
e Programe de mentorat pentru toti angajatii;
e Workshopuri pentru manageri privind gestionarea diferentelor si a diversitatii culturale
a angajatilor;
e Operationalizarea si dezvoltarea unor ,,competente” de tipul: empatie, autoapreciere si
reflectie, deschidere, atitudine flexibila, stabilitate emotionala;
e Identificarea unor stereotipuri care se regasesc la angajati si la manageri si includerea
in traininguri a unor activitati de adresare a acestora;
e Programe de training pentru manageri, prin care sd invete sa identifice nevoi diferite ale
angajatilor si modalitati de a-1 face pe acestia sa se simta valorizati;
e Formarea managerilor pentru a gestiona adecvat situatii in care un angajat are opinii
diferite decat cele ale sale, referitoare la o sarcini sau o decizie;
e Glosar de termeni cu specificare clara a termenilor conform legislatiei : diversitate,

grupuri subreprezentate, egalitate de sanse.
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Cuprinderea temelor mentionate mai sus in planul de formare a personalului.

V.

VI.

Evaluare:
Introducerea in evaluarea performantei managerilor de indicatori specifici privind
oportunitatile egale acordate angajatilor, privind gestionarea adecvatd a nevoilor si a
comportamentelor diferite ale angajatilor;
Identificarea nevoilor angajatilor (de apreciere, de recunoastere, de control, de
dezvoltare) si a mdsurii In care managerii gestioneaza echipele de lucru tindnd cont de
aceste nevoi;
Analiza proceselor de resurse umane (recrutare, evaluarea performantei, promovare) din
perspectiva masurii in care comportamentele si atitudinile diferite ale angajatilor sunt
respectate si integrate in decizii i actiuni;
Stabilirea unor indicatori masurabili de evaluare a performantei angajatilor, includerea
acestora in sistemul de salarizare si recompensare;
Alocarea sarcinilor si a proiectelor pe baze obiective si nu pe baza unor preferinte sau
divergente personale;
Monitorizarea managementului diversitatii si a diversitatii fortei de munca se face prin
studierea procentelor de: angajati femei vs. barbati, angajati tineri, de varsta mijlocie si
varstnici, grupurile entice/rasiale/cultural dominante, minoritdti, niveluri de
management, noi recrutati, persoane cu disabilitati etc.
O comunicare internd mai bund pentru a creste gradul de intelegere a acestora
Pentru a pune diversitatea angajatilor in practica sunt necesari parametrii care masoara
diversitatea. Monitorizarea si evaluarea acestora arata programul realizat de organizatie

in domeniul diversitatii.

Comunicare:
Comunicarea catre angajati a obiectivelor Cartei, a modalitatilor de implementare a
acesteia si a rezultatelor obtinute, mentinandu-i astfel informati si implicati;
Reflectarea in rapoartele institutiei / oragnizatiei / companiei a masurilor si initiativelor

implementate in domeniul diversitatii;
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e Diseminarea rezultatelor in domeniul diversitatii (materiale promotionale, stiri);

e Colaborarea cu alte companii / institutii la nivel local, national, european pentru
dezvoltarea de actiuni / proiecte comune in domeniul diversitatii si pentru schimburile
de experiente si bune practici, inclusiv internship si stagii de practica voluntara;

e Modalitdti de comunicare interna (catre angajati) si externa (alte organizatii, public larg,
potentiali/viitori angajati);

e Website dedicat / comunicare pe social media / blogguri;

e Anunturi in ziare, TV, Radio, evenimente publice de amploare;

e Sprijin acordat unor activitati dedicate diversitatii (ca de exemplu Ziua Internationala a
Femeii, cercetari in domeniu, incurajearea angajatilor sa faca voluntariat in comunitati
diverse etc.).

Integrarea Diversitatii in politicile de Resurse umane:

e Politicile de diversitate sunt afisate pe materialele promotionale, website, materialele de
marketing
e Activitatile de marketing ale departamentului de RU includ: alegerea unui grup divers
de angajati care sa reprezinte institutia la evenimente de recrutare
e Sponsorizarea unor asociatii de studenti care acoperd unele teme din domeniul
diversitate.
Lectii invitate:
(1) Diversitatea la locul de munca nu reprezinta nicidecum o “moda” la care institutiile ar trebui
sa adere sub “seductia noutatii”’; implementarea unei culturi prodiversitate este o conditie
esentiald pentru indivizi, organizatii si societate. In registru public, valorizarea competentelor
in contextul inovarii si performantei institutionale asigurd calitate in furnizarea serviciilor
publice, adresate diverselor categorii de cetateni;
(2) Fara politici, practici si mecanisme dedicate, simpla formalizare a diversitatii (carta,

regulamente, legislatie, politici) nu va genera o cultura a diversitatii.
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Lista abrevierilor

ANFP — Agentia Nationala a Functionarilor Publici

ANOFM — Agentia Nationala pentru Ocuparea Fortei de Munca
APDD — Agenda 21 — Asistenta si programe pentru dezvoltare Durabila — Agenda 21
CE — Comisia Europeana

CNCD - Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii
CEDO - Curtea Europeana a Drepturilor Omului

CJE - Curtea Europeana de Justitie

CNSC — Consiliul National de Solutionare a Contestatiilor

DG — Directorat General

FRA — Agentia pentru Drepturi Fundamentale a Uniunii Europene
IMM — Intreprinderi Mici si Mijlocii

INS — Institutul National de Statistica

ONG - Organizatie neguvernamentala

UE — Uniunea Europeana
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