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1. Introducere

Realizarea dreptului la munca a femeilor si a barbatilor trebuie si se faci in
afara oricarei discrimindri, asigurandu-se deplina egalitate in drepturi a tuturor
persoanelor in fata legii, iar statul trebuie sd asigure mecanismul juridic necesar
pentru protectia persoanelor impotriva oricarei discrimindri. Femeile si b&rbatii
trebuie sa aiba posibilitatea exercitdrii nestingherite a capacititii juridice de munca in
conditiile unui egalitarism total.

La nivel international documentul care marcheaza debutul unei noi etape in
domeniul egalitatii de gen este Declaratia universald a drepturilor omului, care in art.
7 prevede: ,toti oamenii sunt egali in fata legii si au, fdrd nici-o deosebire, dreptul la
o0 egald protectie a legii. Toti oamenii au dreptul la o protectie egald impotriva
oricdrei discrimindri care ar viola prezenta Declaratie si impotriva oricdrei provocdri
la 0 asemenea discriminare”.

Art. 26 al Pactului international cu privire la drepturile civile si politice
statueaza: ,,toti oamenii sunt egali in fata legii si au, fara nici-o discriminare, dreptul
la o0 egala protectie a legii.

Carta Natiunilor Unite, in articolele 1, 55 si 75, prevede de trei ori
obligativitatea respectdrii drepturilor si a liberttilor fundamentale ale omului, fara
nici-o distinctie de rasa, sex, limba sau religie.

E.V. Seagrovet sustine ca ,,Carta ONU, fiind unul dintre documentele centrale
ale dreptului international, care actioneaza la nivel universal, creeazi baza pentru
elaborarea unor prevederi clare si cuprinzitoare care fixeaza principiul respectarii
drepturilor si libertatilor fundamentale ale omului, principiul nondiscriminirii pe
motiv de sex, principiul egalitatii de gen (ultimul reprezentind baza elaborsrii
tuturor normelor din cadrul institutiei respective).

La general prin ,discriminare (din latind discriminatio) se intelege
tratamentul inegal, defavorizat al indivizilor, al categoriilor de indivizi sau al
grupurilor umane, pe bazd de diverse criterii, cum ar fi apartenenta etnicd, rasiald,
religioasd etc.

Conventia nr.111 a Organizatiei Internationale a Muncii privind discriminarea
in domeniul ocuparii fortei de munca si exercitarii profesiei, in art. 1 prevede c& prin
termenul discriminare se intelege:

a) orice diferentiere, excludere sau preferintd intemeiatd pe rasa, culoare, sex,
religie, convingeri politice, ascendentd, nationald sau origine sociald, care are ca



efect sa suprime sau sa stirbeascd  egalitatea de posibilitdti sau de tratament in
materie de ocupare a fortei de munca si de exercitare a profesiei;

b) orice alta diferentiere, excludere sau preferintd avand ca efect suprimarea sau
stirbirea egalitatii de posibilitati sau de tratament in materie de ocupare a fortei de
munca si exercitare a profesiei, care ar putea fi specificati de catre statul membru
interesat dupa consultarea organizatiilor reprezentative ale celor care angajeazi si a
organizatiilor lucratorilor, daca acestea exista, precum si a altor organisme
competente.

La nivelul Uniunii Europene au fost adoptate mai multe acte cu referintd la
discriminare.

O directiva primara a Uniunii Europene care viza in mod direct principiul
egalitatii de tratament intre femei si barbati in domeniul raporturilor juridice de

muncd era Directiva 76/207/CEE'] privind punerea in aplicare a principiului
egalitatii de tratament intre barbati si femei in ceea ce priveste accesul la locurile
de munca, la formare si la promovare profesionald, precum si la conditii de
munca. Directiva 76/207/CEE a adus o contributie importantd in legislatia
comunitatii europene privind egalitatea intre femei si barbati, a fost clarificat
conceptul de discriminare prin definirea explicita a formelor de discriminare
(discriminare directa si indirecta, hartuire, hartuire sexuald si actiunile care instigd
la discriminare).

O alta directivd a Uniunii Europene este Directiva nr. 2006/54/CE din 5 iulie
2006 privind punerea in aplicare a principiului egalitdtii de sanse si a egalitatii de

tratament intre barbati si femei n materie de incadrare in munci si in munci'? care

prevede ca discriminarea include:

(a) hartuirea si hartuirea sexuald, precum si orice tratament mai putin favorabil
cauzat de respingerea unor astfel de comportamente de catre persoana respectivé sau
de supunerea sa la acestea;

(b) indemnul de a practica fata de persoane discriminarea pe criteriul sexului;

(c) orice tratament mai putin favorabil aplicat unei femei si determinat de sarcini sau
de concediul de maternitate.

Un moment demn de luat in consideratie este faptul ca potrivit Directivei nr.
2006/54/CE principiul egalitatii de tratament intre barbati si femei nu poate fi redus
numai la discriminarea pe criteriul apartenentei la un sex sau la altul. Acest principiu
se aplica in egald masura discriminarilor care Jsi au originea in schimbarea sexului unei
persoane. Deci potrivit articolului dat nu se admite discriminarea dupa criteriul de sex
si in cazul in care persoana si-a schimbat sexul, aceasta Intemeindu-se pe faptul ca
fiecare persoana este stapand pe propriul corp si pe propriul destin. Respectiv, din
punct de vedere juridic, se va lua in consideratie sexul persoanei indiferent de faptul
daca aceasta si-a schimbat sau nu sexul.



2. Tipurile de discriminare.

Discriminarea poate fi de mai multe tipuri: discriminare individuald si
discriminare colectiva, discriminare pe verticala si discriminare pe orizontala,
discriminare directa si indirecta, etc.

in cele ce urmeaza noi vom pune accent pe discriminarea direct si indirecta a
femeilor in cadrul raporturilor juridice de muncd, acestea fiind cele mai relevante
tipuri de discriminari care ridica probleme in practica.

Discriminarea directd

Discriminarea directa a femeilor in cadrul raporturilor juridice de munca este,
cu regret, un fenomen destul de des intalnit. Definirea discriminarii directe o gisim
atat in literatura de specialitate, cat si in diverse acte normative. in continuare
propunem spre atentie definirea discriminarii directe la general si a celei dupa
criteriul de sex n particular.

Discriminarea directa dupa criteriul de sex, potrivit legii cu privire la asigurarea
egalitatii de sanse intre femei si bérbati, este orice actiune care, in situatii similare,
discrimineaza o persoana in comparatie cu o altd persoand de alt sex, inclusiv din
cauza sarcinii, maternitatii sau paternitatii.

Directiva nr. 2006/54/CE din 5 iulie 2006 privind punerea in aplicare a
principiului egalitatii de sanse si a egalitdtii de tratament intre barbati si femei in
materie de incadrare in muncad si in muncd defineste discriminarea directd dupi
criteriul de sex drept: situatia in care o persoand este tratata intr-un mod mai putin
favorabil din cauza sexului in comparatie cu o altd persoana care este, a fost sau ar fi
intr-o situatie comparabila.

Noi definim discriminarea directa dupa criteriul de sex in domeniul relatiilor de
munca drept aplicarea intentionata a unui tratament mai putin favorabil 7n privinta
unei persoane sau a unui grup de persoane de acelasi sex, aflate in raporturi juridice
de munca, cu scopul limitarii folosirii drepturilor si libertatilor in conditii de
egalitate juridica cu celalalt sex.

Exemple de discriminare directa a femeilor in cAmpul muncii pot servi:

- un proprietar de magazin refuza sa angajeze femei in calitate de sofer
in conditiile in care femeile date au o calificare corespunzatoare;

- refuzul de angajare a unei femei pe motiv de graviditate;

- doua persoane (barbat si femeie) care ocupd acelasi post si au aceiasi pregitire
profesionala primesc salarii diferite;



- un angajator mentioneaza ca numai barbatii pot solicita locul de munca scos la
concurs, desi activitatea respectiva ar putea fi efectuatd in aceleasi conditii si de
femei;

- ordinele emise de angajator cu privire la formarea profesionald continui doar a
salariatilor-barbati, nu si a salariatelor-femei;

- avansarea pe linie profesionala doar a barbatilor nu si a femeilor, mai cu
seama a femeilor gravide etc.

Discriminarea directa dupa criteriul de sex intervine atunci cand o persoana de
un anumit sex (femeie/barbat) este tratatd mai putin favorabil decit o alta
persoana de celdlalt sex. Pentru a se proba o asemenea discriminare este necesar3
identificarea unei situatii comparabile, respectiv, trebuie sa se gaseascd o persoana
a carei situatie poate fi comparatd cu situatia celei care sustine ci este victimi a
discriminarii. Spre exemplu, o plangere a unei femei care afirmi ca primeste un
salariu ,,mai mic nu poate fi catalogatd drept o plangere pe motive de discriminare
decat daca se poate demonstra ca salariul este mai mic decat cel al unui barbat care
indeplineste aceiasi munca sau o munca de valoare egald la acelasi angajator.

Deci, obligatoriu, pentru a dovedi discriminarea este necesar un ,,termen de
comparatie”, adica o persoana aflata in circumstante foarte similare, iar principala
diferenta dintre cele doua persoane supuse compararii este ,criteriul protejat”, care
in cazul nostru este criteriul de ,,sex”.

Discriminarea indirectd

Discriminarea poate rezulta nu numai din aplicarea unui tratament diferit
unor persoane aflate in situatii similare (discriminare directd), ci si din aplicarea
aceluiasi tratament unor persoane aflate in situatii diferite (discriminare indirect3).
In cazul discrimindrii indirecte accent se pune nu pe tratamentul diferential, ci pe
efectele acestui tratament. Discriminarea indirecta intervine atunci cand o
dispozitie, un criteriu, o practica, aparent neutrd, dezavantajeazd o proportie
semnificativa mai ridicata de persoane de un anumit sex, cu exceptia cazului in care
acea dispozitie, criteriu sau practica este adecvata si necesara si poate fi justificata
de factori obiectivi care nu au legatura cu sexul. De obicei, pentru a se dovedi
efectele discriminarii indirecte se recurge la statistici, care trebuie, clar, s& indice
asupra faptului ca grupul protejat (femeile) in procent relativ mare este afectat in
mod disproportionat prin comparatie cu cei aflati intr-o situatie similara (barbatii).

Un alt studiu, de aceasta datd realizat de Consiliul National pentru
Combaterea Discrimindrii, denumit “Fenomenul discrimindrii in Romdnia,
perceptii si atitudini, finalizat in 2009, arata ca, dupa aderarea Romaniei la
Uniunea Europeana, perceptia cu privire la gradul de discriminare al
persoanelor de genul feminin a ,ramas la fel intr-o proportie de 42,8%. De
asemenea, preceptia cu privire la gradul de discriminare al femeilor in



societate, in comparatie cu alte categorii, constituia 27% pentru ,,destul de
putin discriminate, fata de 23,8% pentru ,,destul de discriminate”.

Sub egida Confederatiei Nationale a Sindicatelor Libere din Rominia -
Fratia, mpreund cu alti 9 parteneri (organizatii sindicale afiliate, ONG-uri si
societati comerciale internationale) a demarat, incepand cu luna decembrie 2010,
implementarea proiectului "Promovarea principiului egalitdtii de sanse si de
gen la nivel national in cadrul societdtii civile si administratiei publice locale si
centralell, in 4 regiuni: Sud-Muntenia, Nord-Est, Sud-Est si Nord-Vest (cercetarea
de teren a fost efectuata, la nivel national, in perioada 31 mai - 7 ijulie 2011,
pentru 1502 de persoane din sectoare de activitate (administratie public,
educatie, comert, chimie-petrochimie) sub aspectul diferentelor structurale de gen
in profesii, cariera si venituri.

Acest studiu a avut in vedere studiul barierelor de gen, dar numai in
angajare sau in promovarea femeilor, la care s-au ad3ugat probleme ale
discriminarii de gen: vizand posturile de conducere ocupate de femei/ barbati,
salariile aferente aceleiasi functii/ocupatii, structura angajatilor pe sexe in
anumite sectoare economice/zone geografice si de a identifica cauze si efecte ale
discriminarii, bariere in angajare sau in promovarea femeilor.

In Romania, studiile cele mai numeroase privind barierele de gen s-au
desfasurat in anul 2011, deci aproape de data elabor&rii acestui Raport.
Astfel, la nivel national, Casa de sondaje INSOMAR a efectuat, in perioada
07 aprilie 2010 - 07 aprilie 2011, un amplu studiu, bazat pe chestionare
(2.443, in 52 de localitdti urbane si 71 de localitati rurale, plus cele 6 sectoare
ale Municipiului Bucuresti).

Acest studiu este important si pentru faptul ca el reprezintd o colectie de
informatii si date statistice oficiale, preluate din surse demne de incredere cu
privire la barierele de gen din Romania.

Aceste informatii si statistici oficiale sunt combinate cu alte date
obtinute direct prin focus grupuri realizate de specialisti in domeniu, vizand
problematica barierelor de gen din Romania.

Discriminarea reprezinta o componenta intrinseca a societ&tii moderne.
Alteritatea a reprezentat si reprezintd o sursd inepuizabild de discriminare.
Religia, trasaturile fizice, mediul social, educatia, reprezinti elemente in jurul
carora s-a articulat discriminarea. Este suficient si amintim de segregarea
rasiala prezenta in varii spatii culturale si politice, de marginalizarea celor cu
deficiente motorii sau mentale, de xenofobia ce creste - in tandem cu crizele
economice ale societatii postmoderne - si tot ar fi indeajuns pentru a justifica
prezenta difuza a discriminarii in lumea de azi. O definitie succintid indic
discriminarea, din  punct de vedere socio-politic, drept tratament
diferentiat aplicat unei persoane in virtutea apartenentei acesteia, reale sau
presupuse, la un anumit grup social-politic. Desi discriminarea reprezinta o
actiune individuala, daca membrii aceluiasi grup sunt tratati in mod similar,
aceasta constituie si un patern social de comportament agregat.



Statisticile indica faptul cd grupurile cele mai expuse discriminirii le
reprezinta minoritatile etnice, rasiale, religioase si grupurile de imigranti.
Discriminarea femeilor se inscrie in acest tablou general, fiind o preocupare
constanta in studiile si cercetarile recente.

Vom face in continuare succinte referiri vizavi de participarea femeilor
in functiile de conducere, reprezentarea lor politica si dinamica educatiei Tn
randurile acestora. Cercetdrile aratd c3, in general, incadrarea femeilor in
functii de conducere este in continuare mai redusa decat cea a barbatilor, fapt
ce sugereaza ca discutia cu privire la egalitatea dintre sexe este departe de a fi
incheiata. Guvernele, ONG-urile, companiile comerciale fncearci s3
uniformizeze oportunitatile femeilor si barbatilor printr-o serie de masuri si
initiative.

In Danemarca, una din tirile-model in privinta egalitatii de sanse, o
astfel de initiativa s-a numit -Carta pentru mai multe femei in functii de
conducere. Demersul a avut rezultate, in sensul in care companiile si-au regandit
strategiile de recrutare, au introdus noi politici de resurse umane stabilind

programe flexibile, menite sa Tmpace problemele de familie cu cele de serviciu.
Acest lucru s-a dovedit a fi profitabil nu numai pentru femei, dar si pentru firme

Femeile sunt considerate ca prezentand comportamente comunionale (mai
orientate spre relatie), iar barba{ii comportamente agentice (mai orientati citre
activitati). Se poate argumenta cd aceasta inseamnd ci femeile au mai mult
primul tip de comportament, in timp ce barbatii pe cel de-al doilea, fapt

care se va reflecta si n comportamentul de lider al fiecarui sex.

Teoria rolului social al diferentelor si similitudinilor dintre sexe
examineaza originea diferentelor bazate pe stereotipii legate de sex, studiind
interactiunea dintre rolurile sociale (ocupationale) si rolurile legate de sex, ea
raspunzand unor intrebdri precum: de ce anumite roluri fi sunt rezervate unui
sex, mai exact de ce atat de putine femei ocupa functia de director general?

In anii 80 ai secolului trecut, cercetarile din domeniul comportamentului
social al femeilor si barbatilor au ardtat cd ar exista o diferentd intre
comportamentul social al femeilor si cel al barbatilor, intelegerea acestor
diferente si similitudini comportamentale fiind n strnsd legiturd cu
cercetarile stereotipiilor legate de sex din deceniile precedente.

In ceea ce priveste educatia, numeroase studii evidentiazi ci femeile
obtin performante academice la fel de bune ca ale barbatilor, motivatia lor in
aceasta directie depasind-o adesea pe cea a barbatilor.

Domeniile de specializare au incd o orientare  legatd de  gen,
stiintele ingineresti, fizica, biologia, matematica sunt dominate de barbati,
dar si aici diferentele tind sa dispard, treptat.



Desi femeile au sters diferenta dintre nivelul lor de educatie si cel atins
de barbati, pe piata muncii ele se confruntd cu tratamente inegale, lumea
ocupationalda nerdsplatindu-le la fel ca pe barbati. In conditiile in care
educatia nu le confirma asteptarile asa cum se cuvine si in care sunt supuse
unui tratament discriminatoriu, de ce se inversuneaza femeile s& obtin
performante academice atdt de ridicate? Intr-o societate in care diplomele
universitare influenteaza meseria, promovarea, salariul si statutul social, ne
aflam intr-o situatie paradoxald, intrucat femeile sunt mai putin recompensate
decat barbatii cu studii comparabile. Ne putem astepta ca in conditiile n
care femeile sunt constiente de oportunitatile mai reduse care li se ofera, ele
sa depuna eforturi mai mici in a se educa, educatia oferindu-le mai putine
motive de satisfactie profesionald decat le ofera barbatilor care depun eforturi
similare. Totusi, aceasta nu se confirma.

Performanta academica a studentelor prezinta o surprinzatoare
rasturnare a unei dinamici la nivelul studentilor provenind din randul
minoritatilor si al clasei muncitoare. Astfel, studiile aratd c3 tinerii provenind
din randul acestor categorii obtin rezultate scolare mai slabe, partial din
pricina recompenselor reduse pe care li le poate oferi educatia.

Un studiu efectuat in Statele Unite de J.U. Ogbu, in 1979, arati ci
membrii unui grup social confruntat cu oportunitati limitate de promovare
profesionala (job ceiling) sunt constienti de aceasta limitare, ba mai mult, ea va
directiona si va contura atitudinea copiilor lor fata de educatie. Membrilor
acestor grupuri le este interzis sa obtina posturi tentante, fiindu-le rezervate
meserii de pe piata muncii putin cautate (Ogbu, 1979 - Minority Education &
Caste). Ogbu sustine ca, intrucdt aceasta plafonare profesionald pe care o
experimenteaza, de pilda, persoanele de culoare, ei neprimind recompensa
care li s-ar cuveni, conform pregatirii lor, educatia nu actioneaza la fel, ca o
punte, pentru statusul adultilor, in cazul in care sunt albi sau de culoare. Copiii
de culoare observa ca eforturile depuse la scoald adesea nu au aceleasi efecte
in ceea ce Ti priveste, Tn comparatie cu eforturi similare depuse de membrii
grupurilor dominante, respectiv clasa de mijloc care nu este de culoare. In
consecintd, ei vor depune mai putine eforturi si vor fi mai dezinteresati de
scoala, rezultatele lor fiind astfel mai slabe, in medie, decét ale tinerilor albi
din clasa de mijloc. Pornind de la premisa ca ceea ce 1i motiveaza pe americani
sa obtina performante academice cat mai inalte este credinta c3, cu cit cineva
are o educatie mai solida, cu atédt va primi mai multi bani si cu atat statusul
sau va fi mai de vaza, este oare logic - se intreaba Ogbu - s& ne asteptim ca
negrii si albii sa cheltuiasca aceeasi energie pentru a se educa, in conditiile n
care discriminarea profesionala rasplateste injust calificarea persoanelor de
culoare?



3. Perspectiva istorica

Legea privind discriminarea in timpul sarcinii din 1978 si Legea privind
concediul medical si medical sunt inrddacinate in mai multe hot&rari judecatoresti
majore care le-au condus.

Th cazul 1908 Muller impotriva Oregonului Curtea Suprema a confirmat o
decizie prin care se limiteazd femeile la 10 ore lucritoare pe baza ideii c3
»indeplinirea functiilor materne” a ficut femeile inerente incapabile de aceeasi
munca pe care o faceau bdrbatii. In anii 1950 si 1960 legile din mai multe state
interziceau femeilor sa lucreze si interziceau angajarea lor pentru o periocada de
timp nainte si dupa nastere. Tn 1971 Reed v. Reed a devenit prima decizie a Curtii
Supreme care a invocat Clauza de protectie egald a celui de-al 14-lea
amendament pentru a proteja femeile de discriminarea pe bazi de sex.

n 1970 si 1971, drepturile profesoarelor insarcinate au fost puse sub semnul
intrebarii. Multi profesori au fost fortati sa ia concedii de maternitate neplitite in
jurul lunii a patra pana la a sasea de sarcind, din motivele ci este potential
periculos pentru mama sau copil dacd femeia continua s lucreze, s-ar putea si nu
se poata concentra pe predare, iar elevii fiind distrasi de semnele vizibile ale
sarcinii.lZ

in 1974 in Cleveland Board of Education v. LaFleur, Curtea Suprema a
declarat neconstitutionale politicile obligatorii de concediu fara plata.[l Acesta a
fost un mare pas catre obtinerea drepturilor egale pentru femeile de pe piata
muncii.

Desi este adevarat ca doar femeile pot raméne insircinate, Programul
California State Disability Insurance imparte potentialii beneficiari in dous grupuri:
femeile insarcinate si persoanele care nu sunt gravide. n timp ce primul grup este
exclusiv feminin, al doilea grup include membri de ambele sexe. Beneficiile fiscale
si actuariale ale programului se acumuleaza astfel membrilor ambelor sexe.

In 1976 General Electric v. Gilbert, 429 SUA 125, a stabilit un precedent
similar pentru asigurarea privata prin intermediul unui angajator. Revolta din
aceste doua decizii pare sa fi alimentat n mod direct crearea Legii privind
discriminarea in timpul sarcinii de catre Congres.

In 2009, Curtea Supremd a abordat din nou discriminarea in materie de
sarcina prin pronuntarea hotararii in AT&T Corp. v. Hulteen care a sustinut ca
concediul de maternitate luat Tnainte de adoptarea Legii privind discriminarea in
timpul sarcinii din 1978 nu poate fi luat in considerare la calcularea prestatiilor de
pensie a angajatilor, implicand, prin urmare, in mod esential faptul ci este
retroactiv.

In 2014, a fost adoptat un proiect de lege in speranta prevenirii
discriminarii.[?l Tnca nu a devenit o lege federali.

Uniunea Europeana considera ca tratamentul mai putin favorabil pe motive
de sarcind este ilegal si acelasi lucru cu discriminarea pe motive de sex (in contrast




cu cazul american al Geduldig v. Ajello si in concordantd cu abordarea americani
in Legea privind discriminarea in timpul sarcinii din 1978 ).

Curtea Europeana de Justitie decis in Dekker v Stichting Vormingscentrum
Voor Jonge Volwassen (VJV-Centrum) Plusll@ ca discriminarea in timpul sarcinii a
fost discriminarea pe sex, fara nicio cerintd pentru a compara acest tratament
nefavorabil cu un barbat. A reafirmat aceasta pozitie in Webb v EMO Air Cargo (nr.
2)M unde o femeie fusese concediatd pentru c& fncercase si-si ia concediul de
sarcind, dar nu i-a dezvaluit acest lucru angajatorului ei cand a fost angajati. Pe
langd o concediere, neinnoirea unui contract pe duratd determinati poate fi, de
asemenea, o discriminare.ll2l Mai mult, in timpul oricarei perioade de sarcini sau
concediu de maternitate nu poate exista nici un prejudiciu sau concediere in
legatura cu o perioada de boald.[3l De asemenea, unei femei i se permite sa-si
scurteze concediul de maternitate si sa se intoarcd la serviciu atunci cand ramane
din nou insarcinatd pentru a obtine a doua perioadd de sarcind, chiar daci nu este
pe deplin capabila sa Tsi indeplineasca toate functiile normale de munca.[4l

De asemenea, este clar ca femeile Tnsarcinate sunt protejate la interviurile
de angajare. In Tele Danmark cazl’sl o femeie a fost retinuta sa nu fie vinovata
pentru ca nu i-a spus unui angajator ca este insarcinat3 in timp ce era intervievat
pentru un loc de munca, in ciuda faptului ca stia ca este insarcinata. Cu toate
acestea, un studiu publicat Tn Olanda in 2016 a aratat ca 43% dintre femeile active
au suferit discriminari legate de sarcina materna.[t6l

4. Discriminarea de gen a locul de munca

Precizari conceptuale: discriminarea de gen:

Discriminarea de gen, indiferent de imprejurarile in care se manifest3,
constituie o forma de marginalizare sociald. Atunci cand discriminarea de gen se
produce in relatie cu procesul de educatie si pregdtire profesionald, ori cu
conditiile angajarii in munca sau cu recompensarea eforturilor depuse in procesul
muncii, atunci aceasta creeaza prejudicii nu numai in planul demnit&tii umane, ci
si in cel al intereselor social-economice ale persoanelor vizate.

Expresiile concrete ale discriminarii sunt insa diferite de la o cultura la alta,
de la o societate la alta, de la 0 epoca la alta.

In domeniul muncii, existd doud forme principale de discriminare a
femeilor:

- segregarea profesionald, prin care femeile realizeazd un acces mai scizut la
anumite posturi;

- discriminare prin nivelul de salarizare, cind pentru prestarea unei munci
similare cantitativ si calitativ, femeile primesc o platd diferentiatd fatda de
barbati.

Motivele principale ale discriminarii femeilor pot fi:

1. Ideile preconcepute ale angajatorilor fata calitatea fortei de munca feminine;



2. Previziunile angajatorului privind productivitatea probabild a muncii femeilor,
stiut fiind ca prestatia acestora poate fi intrerupta de cisitorie si de nasterea si
ingrijirea copiilor.

Una din formele cele mai intalnite de discriminare de gen la locul de munci
este hartuirea sexuala.

Hartuirea sexuald se manifesta cel mai frecvent fata de femei (dar mai rar,
si fata de barbati) si, de obicei, vine din partea cuiva care detine o pozitie de
superioritate jerarhicd la locul de munca. Hartuirea sexuali este, de reguld, greu
de probat juridic, asemenea cazuri putdndu-se situa la limita dintre realitate si
imaginatie, sau fiind doar o problema de receptare a unor semnale, mai mult sau
mai putin subtile.

Hartuirea profesionald/morald (mobbing-ul) poate avea sau nu si conotatiile
unei hartuiri sexuale. Aceasta insa presupune incidenta unor acte de violenta fizica
sau/si psihica. Tn principiu, orice persoani poate deveni intr-o situatie sau alta,
victima unui act de hartuire sexuald sau/si morala.

Printre factorii care duc la hartuirea morala se numéara: relatiile ierarhice
neprincipiale, relatiile deficitare dintre colegii de munci, nesiguranta locului de
munca, un spirit concurential gresit inteles si aplicat s.a. Pan3 in prezent, relativ
putine tdri au adoptat o legislatie speciald in ceea ce priveste hartuirea
profesionala/morala la locul de munca.

Discriminarea sociala pe criterii de gen submineazd dezideratul egalitatii de
sanse prin aplicarea unor tratamente preferentiale, respectiv defavorizante, unor
persoane, cu motivatii ce implica direct apartenenta lor la un anumit gen.

Preocuparile sociale fatd de necesitatea asigurarii unor sanse egale de
afirmare, pe criterii de gen, au aparut pe fondul evidentei proliferiri a anumitor
practici de discriminare de gen, prin subminarea unor drepturi sau libertadti
cetdtenesti ale femeilor comparativ cu bdrbatii - precum dreptul la educatie,
dreptul la vot, dreptul la detinerea de proprietdti, dreptul la libera afirmare a
opiniilor s.a.

Discriminarea persoanelor pe criterii de gen la locul de munci este
antonimul (opusul) conceptului de acordare de sanse egale femeilor si bdrbatilor,
in orice imprejurare legatd de procesul muncii.

Potrivit reglementarilor juridice n vigoare cele mai larg asumate in diferite
tari, discriminarea de gen poate fi directd sau indirectd.

Prin discriminare directd se intelege aplicarea unui tratament clar
defavorizant unei persoane, din ratiuni ce vizeaza genul acesteia, comparativ cu
tratamentul aplicabil unei persoane de sex opus aflata intr-o situatie similara.

Discriminarea indirectd se referd la situatiile in care aplicarea unor
prevederi, criterii sau practici aparent neutre, pun persoane de un anumit gen in
dezavantaj, comparativ cu persoanele de sex opus. In asemenea cazuri se
excepteaza situatiile in care prevederile, criteriile sau practicile in cauzi se
justifica obiectiv printr-un scop legitim, iar mijloacele de atingere a scopului sunt



adecvate si au caracter de necesitate (de exemplu, acordarea concediului de
maternitate).

Diferentierea prin gen a oamenilor este o realitate obiectiva, fundamentata
pe baze biologice, metabolice si pe natura interactiunilor sociale dintre cele dous
genuri.

Rolurile de gen, initiate inca din momentul nasterii, se dezvolta de-a lungul
intregii vieti, impletindu-se cu alte roluri. Realitatea este insi ci natura
dihotomica a genului a stat dintotdeauna, mai mult sau mai putin legitim, la baza
manifestarii unor inegalitati intre barbati si femei, mai frecvent in defavoarea
femeilor. Disparitatile de venituri dintre cele doud genuri sustin aceasta afirmatie.
La fel de adevarat este insa si faptul ca anumite disparitati ale veniturilor derivi
din procesele ce determina calitatea anumitor ocupatii. Pornind de la aceasta,
plasarea femeilor, respectiv a barbatilor, in anumite locuri de munci a creat o
seama de stereotipii culturale si sociale care au consolidat unele preferinte ale
intreprinzatorilor pentru angajarea anumitor genuri pe anumite locuri de munca.
Acest fenomen a produs, cu sigurantd, unele asocieri de idei privind statusul social
oferit de ocuparea anumitor locuri de muncd - asocieri ce populeazi mentalul
colectiv si par dificil de inlaturat.

Dincolo de idealurile privind egalitatea femeilor cu barbatii insa, segregarea
ocuparii pe genuri este o realitate sociald, care prezintd doua dimensiuni:

- segregarea pe orizontald - prin constientizarea la nivelul mentalului colectiv a
faptului ca barbatii si femeile poseda capacitati psihologice si emotionale diferite;
prin urmare, masculinitatea, respectiv feminitatea, ar fi mai adecvate pentru
ocuparea anumitor locuri de munca;

- segregarea pe verticald - ocupatiile sunt stratificate in functie de nivelul de
prestigiu social, autoritate, putere, pregdtire profesionald si venituri pe care le
oferd; femeile, in mod statistic - prin nivelul si natura educatiei primite, ori prin
menirea lor predilecta de a creste si ingriji copiii (si probabilitatea mai ridicata de
a renunta la locul de munca) - sunt mai predispuse sa ocupe locurile de la baza
piramidei ocupationale (D. Massey, 2007).

Pe de alta parte, o serie de ocupatii au devenit mai puternic integrate pe
criterii de gen. De exemplu, este mai probabil ca femeile s& domine ocupatii de
genul secretara, bibliotecara, asistentd medicald, educatoare s.a. in timp ce
barbatii vor domina ocupatii de genul arhitect, inginer electronist, pilot, miner,
strungar s.a.

Datele de recensamant din tarile modernizate releva ca femeile ocupa
functii in sectorul serviciilor in proportii mai ridicate decat barbatii, in timp ce
posturile manageriale sunt ocupate mai mult de catre barbati (C. Hurst, 2007).

Potrivit lui D. Massey (2007) care a studiat aceastd problema pe un esantion
de populatie americana, dincolo de incidenta anumitor factorii explicativi (precum
nivelul de educatie si experienta acumulata sau alte caracteristici strict corelate
cu natura muncii) in mentinerea decalajului de platd pentru munca depusi, o



proportie destul de ridicata a decalajului respectiv - in jur de 41% - ramane inci
neexplicata.

51 se pare ca nici teoriile privind capitalul uman nu pot aduce o lumina
suplimentara asupra acestei probleme.

Potrivit unei noi teorii americane - glass ceiling effect (efectul de obstacol
transparent) - femeile ar intampina o serie de obstacole sau bariere artificiale
invizibile, in aspiratia lor de a face carierd intr-o pozitie ocupationald de varf, in
pofida detinerii educatiei, experientei si calificarii necesare (D. Cotter, J.
Hermsen, S. Ovadia, R. Vanneman, 2001).

Indicele decalajului de gen la nivel global este publicat anual de Forumul
Economic Mondial cu sediul la Geneva, si este calculat in colaborare cu
Universitatile Harvard si Berkeley. Prin structura lui, acest indicator integreaza
intr-o formula unicd, dimensiunile cele mai relevante ale problematicii de gen,
pentru lumea de astazi si sta marturie asupra felului cum agenti institutionali de
prima importanta conceptualizeaza, in prezent, sursele de inegalitate pe criterii
de gen.

Construirea acestui indicator se sprijina pe patru piloni, trei dintre ei fiind
urmariti si in cadrul chestionarului din proiect:

1. participarea si oportunitatile economice. Sunt monitorizati urmé&torii indicatori
analitici: decalajul de participare la viata economicd a comunitétii a femeilor
comparativ cu barbatii; decalajul de plata pentru munca prestatd; decalajul de
promovare in munca;

2. decalajul de educatie. Sunt monitorizati urmatorii indicatori analitici: rata
scolarizarii pentru femei, pentru nivelul de scolarizare primar, secundar si tertiar.
Acolo unde este relevant, se ia in calcul si decalajul privind rata alfabetizirii pe
genuri;

3. reprezentarea (ponderea) in organismele de decizie politicd la nivel central.
Sunt monitorizati urmatorii indicatori analitici : ponderea femeilor si barbatilor in
organismele statale ce presupun cele mai inalte niveluri de decizie politici: la
presedintia tarii, in guvern, in parlament. De reguld, datele referitoare la
presedintie si postul de prim-ministru se calculeaza pentru ultimii 50 de ani (nu
este inclus in proiect avand in vedere provenienta grupului tint3);

4. decalajul de sanatate si supravietuire. Sunt monitorizati urmatorii indicatori
analitici: decalajul de gen privind speranta de viata in sanitate (care ia in calcul
anii de viata pierduti din cauza violentei, a bolilor, a malnutritiei s.a.); rata
sexului la nastere (acest indicator are in vedere térile in care numarul fetelor care
supravietuiesc este mult mai mic decét in celelalte tari, deoarece sunt preferati
baietii).

In prezent, in cele mai multe tiri, sunt considerate nediscriminatorii:

- masurile speciale prevazute de lege pentru protectia maternitatii, nasterii si
alaptarii;
- actiunile de protejare a anumitor categorii de persoane de gen feminin;



- diferentele de tratament bazate pe caracteristici de gen, atunci cind natura
specifica a anumitor activitati profesionale o impune in mod obiectiv.

Cu cat IDG prezintd o valoare mai apropiatd de unitate, cu atat acesta
semnifica prezenta unor decalaje de gen mai scizute in tara respectiva. in anul
2008, cele mai avansate tdri, din aceastd perspectivi au fost Norvegia (locul 1, cu
IDG = 0,8239), Finlanda (locul 2, cu IDG = 0,8195 si Suedia (locul 3, cu IDG =
0,8139). Germania se situa pe locul 11, Marea Britanie pe locul 13, Franta pe locul
15, Rep. Moldova pe locul 20, SUA pe locul 27, Bulgaria pe locul 36, Ungaria pe
locul 60, R. Ceha pe locul 69, iar Romania pe locul 70. Dintre tarile europene,
numai Grecia (locul 75) si Albania (locul 87) se situeazi dupa Romania.

In prezent, la nivel european, exista mai multe arii actuale de actiune, in
sensul diminuarii premiselor de manifestare a unor acte de discriminare de gen la
locul de munca:

- Crearea unui cadru socio-economic favorabil manifestirii independentei
economice egale pentru femei si barbati;

- intarirea reconcilierii intre conditiile de munci ale femeilor si barbatilor si viata
de familie;

- participarea egala a femeilor si barbatilor in procesele de decizie de la locul de
munca;

- eliminarea stereotipiilor de gen in relatiile de pe piata muncii si de la locul de
munca.

5. Discriminarea femeilor la locul de muncd cu legislatia aplicata in
Romania

In conformitate cu prevederile Legii nr. 202/2002 privind egalitatea de
sanse si de tratament intre femei si barbati, republicat3, protectia juridica a
salariatelor gravide se construieste pe dou& componente: apartenenta la sexul
feminin si existenta maternitatii. Separat sau impreuns, aceste criterii nu pot
constitui un motiv de discriminare.

Atentie! Este interzisa discriminarea prin utilizarea de citre angajator a
unor practici care dezavantajeaza persoanele de un anumit sex, in legatura cu

relatiile de munca, referitoare la:
° anuntarea, organizarea concursurilor sau examenelor si selectia candidatilor
pentru ocuparea posturilor vacante din sectorul public sau privat;

» Tncheierea, suspendarea, modificarea si/sau incetarea raportului juridic de
munca ori de serviciu;

» stabilirea sau modificarea atributiilor din fisa postului;
» stabilirea remuneratiei;

 beneficii, altele decat cele de naturd salariald, precum si la securitate
sociala;



« informare si consiliere profesionald, programe de initiere, calificare,
perfectionare, specializare si recalificare profesionali;

 evaluarea performantelor profesionale individuale;

e promovarea profesionala;

 aplicarea masurilor disciplinare;

 dreptul de aderare la sindicat si accesul la facilitatile acordate de acesta;
» conditiile de prestare a muncii, potrivit legislatiei in vigoare.

Orice tratament mai putin favorabil aplicat unei femei in lagatura

Cu sarcina sau cu acordarea concediului de maternitate, constituie discriminare.
In acest context, este interzis s& i se solicite unei candidate la angajare
prezentarea unui test de graviditate ori semnarea unui angajament ca nu va
ramane insarcinatd sau c@ nu va naste pe durata de valabilitate a contractului
individual de munca. Discriminarea unei asemenea salariate constituie
contraventie si se sanctioneaza de catre inspectorii de munci cu amendi de la
1.500 de lei la 15.000 de lei.

Cu toate acestea, exista o serie de circumstante legale care permit
diferentierea pe criterii de sex sau stare fiziologici (sarcind), fara ca acestea sa
constituie discriminare Tn acceptiunea legii. Pentru o serie de locuri de munca,
datorita naturii activitatilor profesionale sau cadrului in care acestea se
desfasoara, angajatorul poate impune cerinte legate de sexul persoanei. Astfel de
cerinte profesionale trebuie sa fie autentice (si corespunda unei nevoi reale)
si determinante (concret formulate si fundamentate), iar obiectivul urmarit s3 fie
unullegitim.

In plus, exista locuri de munci interzise expres de lege femeilor gravide sau
aflate in perioada de alaptare, datoritd naturii ori conditiilor particulare de
prestare a activitatii, locuri de muncd care pot pune in pericol sinitatea Si
securitatea mamei si/sau a fatului.

Nediscriminarea - legislatie in Romania

O.G. nr. 137/2000, actualizatd prin Legea 167/2020 si Legea 193/2022
privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare, act normativ
ce constituie dreptul comun in materia nediscrimin&rii, permite impunerea de
catre angajator a unor criterii de selectie a personalului. Aceste criterii
dezavantajeaza anumite persoane fatd de altele, in situatia in care sunt justificate
obiectiv de un scop legitim, iar metodele de atingere a acelui scop sunt adecvate
$1 necesare.

Consecinta unor astfel de restrictii a fost elaborarea unor acte normative
menite a ocroti anumite categorii socio-profesionale si de a constrange sau dupa
caz, de a autoriza angajatorii s dispund masuri de protectie speciale.



O categorie de angajati protejata suplimentar este cea a gravidelor, a
femeilor care au nascut recent sau care alapteaza. Acestea beneficiaza de masuri
de protectie speciale conform O.U.G. nr. 96/2003, actualizata prin 0O.U.G.
15872005 si Legea 154/2015 modificata si completata, privind protectia
maternitatii la locurile de munca si normelor metodologice aprobate prin H.G. nr.
537/2004 si Legea 25/2004.

Confidentialitatea starii de graviditate

Angajatorul are obligatia de a pastra confidentialitatea asupra starii de
graviditate a salariatei, atata timp cat aceasta stare nu este vizibila. Anuntarea
celorlalti angajati in legatura cu aceasta situatie poate interveni numai cu acordul
scris al salariatei vizate, in masura in care este in interesul bunei desfasurari a
procesului de munca.

Tot mai multe femei insarcinate au declarat faptul cd au avut retineri sau
au fost de-a dreptul speriate sa transmita sefilor cd vor avea copii.

Conform BuzzFeed, un studiu recent demonstreaza faptul ci discriminarea
la munca a femeilor insarcinate este in crestere si nu se raporteazi doar la
presiunea pe care 0 exercita asupra angajatelor, ci si la riscul ca acestea si isi
piarda locul de munca daca ales s3 aiba copii.

Citizens Advice a publicat pe 2 Mai rezultatele acestui studiu care sustineau
faptul ca procentul celor care au cerut sfatul privind sarcina si discriminarea la
munca a crescut cu 25% in 2015, comparativ cu anul 2014,

Desi o crestere de 25% poate parea nesemnificativd, aceastd statistici este
considerata ingrijordtoare de mai multe organizatii care sustin drepturile femeilor,
avand in vedere cd este cea mai alarmantd cifrd inregistrata in ultimii 40 de ani,
conform Actului de Discriminare a Gravidelor(PDA - Pregnancy Discrimination Act).

Acesta a fost redactat in anul 1878 si stipuleazd faptul c& “discriminarea
care are la baza sarcina, nasterea sau actiunile medicale conexe acestora este
discriminare sexuala. Femeile care sunt fnsarcinate trebuie s& aibd aceleasi sanse
ca ceilalti angajati.”

Poate ai putea sa crezi ca discriminarea nu exista, ci este doar o exagerare
a anumitor tensiuni existente la locul de munca. Insg, statisticile nu sustin aceasts
premisa. Femeile insdrcinate si proaspetele mamici primesc mai putine sarcini,
colegii le considera ca fiind ,delicate” si le sunt atribuite toate stereotipurile
legate de sarcina, indiferent ca sunt adevarate sau nu (oboseala, memoria de
gravida, greturile matinale, etc.).

Colegii ignoranti percep concediul de maternitate ca fiind o vacant
luxoasa, indiferent ca unei mame care a nascut prin cezariani i-au trebuit cateva
luni doar ca sa se recupereze sau ca unei femei care a niscut natural i-au fost
necesare chiar si cateva luni pentru a-si aminti ce inseamna un somn bun.

Un alt studiu realizat de Comisia pentru Egalitatea Drepturilor Omului
(Equality and Human Rights Commission) a ardtat faptul cd peste 75% dintre
femeile insarcinate au raportat o experienta negativa sau discriminatorie la munca



in timpul perioadei prenatale, a concediului de maternitate sau imediat dupa ce
au revenit la serviciu. De asemenea, 1 din 6 mame a raportat un impact negativ al
nivelului de stres din cauza atitudinii inadecvate de care au avut parte la munca,
far 1 din 9 femei si-a pierdut serviciul pentru c3 a ales si rimana insircinati.

Statisticile sunt mai mult decat ingrijortoare, deoarece peste 10% dintre
mame si-au pierdut locul de munca intr-o perioada in care stabilitatea financiari
era mai mult decat necesara. Tnsi, nici femeile de cariera, cele care se situeazi la
polul opus nu au parte de un tratament corespunzitor, avand in vedere c3 deseori
sunt criticate si chiar judecate pentru ca au ales s nu raman3 insircinate.

Dacd esti una dintre femeile care a trecut printr-o astfel de situatie, trebuie
sa iti aduci aminte faptul c& sarcina nu este o boald si ca este o incélcare a
drepturilor omului sa ti se impuna prezenta sau absenta unei sarcini pentru a iti
pastra locul de muncd sau pentru a nu avea probleme. Apoi, la identificarea
primului act discriminatoriu poti depune o reclamatie la organizatia pentru care
lucrezi sau la OADO (Organizatia pentru Apararea Drepturilor Omului).

Discriminarea de gen la locul de muncd in Roménia

Legislatia actuala a Romaniei statueaza drepturi egale pentru toti cetatenii
privind participarea la viata economici si sociald, pregdtirea si formarea
profesionala, angajarea in munca si promovarea, participarea la distribuirea
beneficiilor economice si protectia sociald in situatii prevazute de lege.

In Roménia, discriminarea de gen este sanctionata prin Legea nr. 48,
adoptata n anul 2002. Tn anul 2005, Guvernul Romaniei a adoptat si Hotararea nr.
1258 privind aprobarea Planului national de actiune pentru combaterea
discrimindrii. Consiliul National de Combatere a Discrimindrii (CNCD) functioneaza
din anul 2003. Rolul CNCD este acela de a informa si influenta societatea
romaneasca in sensul de a elimina orice forma de discriminare, de a investiga si de
a sanctiona actele de discriminare, contribuind astfel la generarea unui climat
social de incredere, respect si solidaritate. Alituri de CNCD actioneaza si alte
autoritati publice cu responsabilititi sectoriale in domeniu: Ministerul
Administratiei si Internelor, Ministerul Educatiei si Cercetarii, Ministerul Justitiei,
Ministerul Integrarii Europene, Ministerul Afacerilor Externe, Consiliul National al
Audiovizualului s.a.

Principiul egalitdtii de sanse intre femei si bérbati, asa cum este definit in
Legea nr. 202/2002, presupune tratamentul egal al celor doud genuri, fdra a
ignora insd diferentele de capacitdti, necesitdti si aspiratii ale persoanelor.

Potrivit Legii nr. 202/2002, modificata si actualizata pana la 0.U.G.
57/2022, maternitatea nu poate constitui un motiv de discriminare. Ca urmare,
este interzis a i se solicita unei candidate la ocuparea unui post s prezinte un test
de graviditate. Sunt insd exceptate de la aplicarea acestor prevederi acele locuri
de munca interzise femeilor gravide, datoriti naturii sau conditiilor particulare de
prestare a muncii.



Pentru situatia din Romania, Barometrul de Gen evidentiaz in cuprinsul a
cinci capitole (Imagine de gen, Viata privatd, Violenta, Viata publici, Gen si
Economie) doud categorii de realitdti - cea a opiniilor subiectilor si cea a
practicilor curente. Raspunsurile au permis evidentierea a doua modele polare - un
model conservator de sorginte traditionalist-patriarhald, care presupune o
ierarhizare a genurilor cu barbatul detinator al rolului dominant, si un model mai
nou, orientat spre egalitarism, care presupune egalitatea femeilor si barbatilor,
perceputa ca egalitate in drepturi si acces teoretic egal la competitia sociala (V.
Pasti, C. Ilinca, 2001, pp. 46-47).

Discriminarea femeilor din Roménia se manifestd atat in familie, cat si in
societate - in familie, prin dubla zi de munca, iar in societate, prin discriminarea
salariald a anumitor ocupatii frecventate preponderent de femei si
cvasiinvizibilitatea femeilor in viata publicd si politica.

In tara noastrd, circa o cincime dintre femei sunt casnice, limitandu-si prin
aceasta interactiunea cu societatea din jurul lor.

Pentru esantionul investigat in Barometrul de Gen, diferenta de venituri
este extrem de mare - veniturile femeilor sunt in medie jumdtate din cele ale
bdrbatilor, iar proportia femeilor care nu au niciun fel de venituri este de patru
ori mai mare decdt a bdrbatilor care nu primesc venituri.

Mecanismul de diferentiere a veniturilor este o sursd importantd a
discrimindrii de gen la locul de muncd (femeile au o vechime in munci mai micd
decat barbatii, iar in domeniile in care au lucrat sau lucreazi femeile, salariile
sunt mai mici decat in cele Tn care au lucrat sau lucreazi barbati).

Tendinta cea mai importantd a ,patriarhatului romdnesc actual” este
eliminarea femeii din zona muncii salariate sau mpingerea spre categorii
ocupationale cu venituri reduse, ceea ce implicd dependenta femeii si a copiilor
de veniturile bdrbatilor .

Marginalizarea sau excluderea economicd este dublatd si de o slabi
reprezentativitate politica.

Discriminarile devin mai vizibile in diverse imprejurdri, precum momentul

angajarii, in situatii cand se ridica problema pastrarii locului de munc3, sau in
contextul avansarii in cariera profesionald. Acestea pot apare in interiorul unor
institutii (in scoald, in relatiile cu autoritétile, in justitie, la spital/policlinicd), in
locurile publice sau in spatiul vietii private.
In Barometrul de gen, mentionat, sunt delimitate diferentele de perceptie privind
discriminarea femeilor: cele mai frecvente situatii de discriminare sunt remarcate
la angajarea intr-un loc de munca, 22% si la locul de munca, 18%, in locurile
publice, 13%, abia apoi in familie, 8%. Procente mult mai mici apar in relatiile cu
autoritdtile, 7%, in justitie, 5%, la spital/policlinica, 6%. La scoald 5%. Tn institutiile
publice femeile sunt mai putin discriminate decat in situatiile in care persoanele
interactioneaza direct, eventual in competitia pentru atragerea de resurse.

$i in Romania, o forma speciald de discriminare pe criterii de sex o
constituie hartuirea sexuala. Prin hartuire sexuald se intelege orice comportament



nedorit - verbal, nonverbal, fizic - de naturad sexuald, care are ca scop atingerea
demnitatii persoanei si/sau crearea unui mediu degradant, de intimidare, de
ostilitate, de umilire sau ofensator. (Legea nr.501/2004 privind aprobarea
Ordonantei Guvernului nr. 84/2004 pentru modificarea si completarea Legii nr.
202/2002 privind egalitatea de sanse intre femei si barbati).

Barometrul privind discriminarea in Roménia realizat de Metro Media
Transilvaniain anul 2004(http://www.mmt.ro/cercetari/discriminare%202004. pdf)
precizeazd categoriile de persoane percepute ca fiind cel mai frecvent
discriminate, inclusiv la locurile lor de muncd. Acestea sunt: romii (identificati, in
medie, de 22% din populatie ca fiind supusi la acte de discriminare ,, foarte des sau
des”, sdracii 22%, persoanele cu dizabilitdti 21% si vérstnicii 18%). Intr-o mai mica
mdsurd, dar totusi relevantd statistic, sunt mentionati ca fiind discriminati
homosexualii 13%, femeile insdrcinate 13% si femeile 10%.

In Cercetarea nationald privind violenta in familie si la locul de muncd,
realizata in colaborare de IMAS cu Centrul Parteneriat pentru Egalitate, Bucuresti,
2003, (www.gender.ro), se arata ca:

- 12,9% din populatia adultd a Romaniei a trecut prin experiente de hartuire
sexuala sub forma atingerilor, gesturilor sau limbajului cu conotatii sexuale, la
locul de munca sau la scoala (59% femei si 41% barbati);

- 1,9% din populatia adultd a tarii a trait unele experiente de natura hartuirii
sexuale care au presupus solicitarea de relatii sexuale prin promisiuni (61% femei si
39 % barbati)

- 1,7% din populatia adulta a tarii a trecut prin experiente de hirtuire sexual3 care
au presupus utilizarea fortei, femeile mentionand de cinci ori mai frecvent decit
barbatii aceasta forma de hartuire (85% femei).

Un aspect important al discrimindrii de gen la locul de muncd derivd si din
frecventa acesteia: unele grupuri sunt discriminate permanent precum:
homosexualii, femeile, romii, sdracii si membrii unor secte religioase, in timp ce
alte grupuri sunt discriminate in mod ocazional, in situatii particulare: femei
insdrcinate, persoanele in vdrstd, persoanele cu dizabili tati.

Exista si cazuri de discriminare multipla: femeia varstnica, siraci si singurs,
adolescenta de etnie roma, fara sot, pe cale de a deveni mami etc.

Intotdeauna, la orice form3 de discriminare se adauga coordonata genului.
De regula, femeile aflate in diverse conditii dezavantajoase, suportd o accentuare
a discriminarii, inclusiv la locul de munci; acestea au de suportat consecinte
negative rezultate si din simplul motiv ca sunt femei.

Un caz aparte de discriminare suporta si minoritatile sexuale, inclusiv la
locul de munca.

Reglementdri nationale si internationale privind interzicerea discriminarii
femeilor in cadrul raporturilor juridice de munca.

Asigurarea egalitdtii femeilor cu bdrbatii in domeniul relatiilor de muncd, prin
interzicerea discrimindrii, prin asigurarea unei remunerdri egale a femeilor cu
barbatii, asigurarea conditiilor egale de acces in cdmpul muncii, crearea conditiilor




favorabile de muncd pentru femei, precum si implementarea de politici functionale
de asigurare a imbindrii vietii profesionale cu cea de familie reprezintd obiective
importante in majoritatea statelor lumii, precum si a organizatiilor internationale de
profil.

Din toate timpurile femeile au fost si sunt in continuare discriminate pe piata
fortei de muncd, din aceste motive majoritatea statelor lumii au adoptat legislatia
necesard asigurdrii posibilitdtilor egale pentru femei si bdrbati de a-si exercita
dreptul la muncd in afara oricdrei discrimindri bazatd pe criteriul de sex.

In prezentul articol stiintific sunt elucidate principalele prevederi ale actelor
normative internationale, cat si a celor nationale privind asigurarea egalitétii
femeilor cu bdrbatii pe piata fortei de muncd. Sunt analizate actiunile
discriminatorii dupd criteriul de sex efectuate de angajator in privinta femeilor
atat la angajare, pe parcursul desfdsurdrii relatiilor de muncd, precum si la
incetarea raporturilor juridice de muncd.

Sunt binevenite aplicarea tratamentelor diferentiate si actiunilor afirmative
in privinta femeilor, deoarece ele rezultd din grija deosebitd a statutului fatd de
femei. Cele expuse mai sus determind actualitatea temei de cercetare.

Legea cu privire la asigurarea egr:ah'té\;ii14 defineste discriminarea drept orice
deosebire, excludere, restrictie ori preferintd in drepturi si libertati a persoanei sau
a unui grup de persoane, precum si sustinerea comportamentului discriminatoriu
bazat pe criteriile reale, stipulate de prezenta lege sau pe criterii presupuse.

Legea trateaza diferite aspecte ale discrimindrii din diverse domenii ale
vietii sociale, iar art. 7 se refera la interzicerea discrimindrii in sfera muncii. Astfel,
alin. (2) al art. 7 prevede o serie de actiuni ale angajatorului calificate drept
discriminatorii:

a) plasarea anunturilor de angajare cu indicarea conditiilor si criteriilor care
exclud sau favorizeaza anumite persoane;

b) refuzul neintemeiat de angajare a persoanei;

c) refuzul neintemeiat de admitere a unor persoane la cursurile de calificare
profesionala;

d) remunerarea inegala pentru acelasi tip de munca;

e) distribuirea diferentiata si neintemeiata a sarcinilor de lucru, fapt ce rezult3
din acordarea unui statut mai putin favorabil unor persoane;

f) hartuirea;

g) orice alta actiune care contravine prevederilor legale.

Concluzii.

Ca tip de discriminare, mobbing-ul este si cel mai putin extins si cel mai
greu de identificat. El apare in companii in care angajatii sunt siguri de locul lor de
munca, tintele sunt de regula loiale institutiei si aparitia cazurilor de mobbing este
facilitata de lipsa de proceduri, descrierea neclara a sarcinilor asociate locului de
munca, subiectivismul si arbitrariul in organizare, un management neatent sau
dezinteresat (Bultena&Whatcott, 2008). Se poate spune sa mobbing-ul defineste
hartuirea profesionald. Ceea ce este relevant este lipsa criteriilor corecte/ clare



de promovare si imposibilitatea promovarii, inflexibilitatea mediului, obiectivele
de dezvoltare ale companiei/institutiei care s antreneze si s& permitd si
dezvoltarea angajatilor si sa nu le aduca pe cele doud n conflict.

Per ansamblu, nerespectarea principiilor egalitdtii de sansi, in afara
aspectului nedemocratic si neadecvat unei societdti moderne, induce ineficienta la
locul de munca prin eludarea criteriilor profesionale de ocupare si promovare a
fortei de munca. Aceasta fnseamna nu numai rezultate mai slabe la nivel de
companie, ci si inutilizarea unor investitii anterioare in calificarea fortei de
munca.

Tintele cel mai afectate, prin intensitate si durata efectelor, sunt cele ale
actiunilor de tip mobbing. in afara demoralizirii si frustrarii, efectele asupra
victimelor discriminarii de tip clasic sunt minime. Ele pot deveni insi prin
rezistentd si contraatac tinte ale mobbing-ului. in ce priveste prevalenta, fintele
mobbing-ului sunt cel mai rare, fiind vizat individul care este perceput ca un
pericol pentru pozitia superiorului/colegului sau incomodeaza intr-un anumit fel.

Mobbing-ul este ineficient pentru organizatie per ansamblu, afecteazi
performanta profesionalda a victimei si poate duce la alienare, demoralizare,
pierderea increderii in potentialul profesional (si personal) sau are efecte in planul
sanatatii prin aparitia de boli pe fondul stresului. in afara acestor situatii
delimitate mai sus, existd forme de incalcare a principiului egalitatii de sansa,
care nu se leaga direct de niciuna dintre situatiile amintite, fie pentru ci nu
vizeaza specificul unui grup sau persoand, fie pentru c& nu sunt repetitive.

Din perspectiva economicd, fenomenul de mobbing necontrolat poate afecta
sever relatile de munca, conduce la comunicare defectuoasi, sciderea
productivitatii muncii, spargerea colectivului de munca in grupuri, toate acestea
ducand la o scadere a eficientei si eficacititii organizatiei.

Promovarea extraprofesionald este un alt tip de discriminare, definita prin
situatiile in care se depdseste cadrul profesional ca motivatie pentru angajare,
promovare, perfectionare sau concediere si care blocheazd, voluntar sau nu,
accesul/ sansa egala la afirmare profesionald, la performante si dezvoltare la locul
de munca. Poate fi vizat individul sau un colectiv, prin actiuni nerepetitive sau
intamplatoare, neclar directionate sau intentionate.

Prin urmare, discriminarea de tip clasic i mobbing-ul nu acoperd integral
formele de incalcare a principiului egalitatii de sansd, iar discriminarea de tip
classic este un atac la specificul grupului. Mobbing-ul apare, in general, in
contexte care nu vizeaza discriminarea de tip clasic, pentru cd vizeazi individul
prin actiuni de duratd. Mobbing-ul poate aparea in sfera discriminarii de tip clasic,
dar prin duratd, intensitate si forme de manifestare se constituie intr-un tip
distinct de incalcare a principiului egalitdtii de sansa. in timp ce mobbing-ul este
specific pietei muncii, discrimarea de tip clasic poate fi intalnita in diferite sfere
sociale.

Mobbing-ului, manifestarea hartuirii la locul de munca, apare ca rezultat al
unei combinatii de factori de risc individuali si sociali. Ca urmare, avem si o



combinatie de cauze, incluzdnd comportamentul individual dar si conditiile si
mediul de munca (incluzand aici si practicile de management), care faciliteaz3
aparitia fenomenelor de mobbing. Problemele de risc individual sunt gestionate
prin politici antidiscrimiare sau de promovare a egalitatii de sanse. Riscurile
sociale, care {in de mediul organizational, de practicile de management si
circumstantele economice si sociale trebuie gestionate prin politici specifice n
domeniul securitatii i sanatatii la locul de munca, calittii angajarii. Din punct de
vedere al cadrului de politicd publica, problematica mobbing-ului se afli la
intersectia dintre doua arii importante de interventie publicd, respectiv politicile
de prevenire si combatere a discrimindrii si politicile din zona reglementrii
relatiilor de munca. Prin urmare, directiile de actiune pot fi indreptate in aceasts
directie.

Proiectul POSDRU ,,Femeia conteazd” derulat de cétre ICCV si partenerii sii
isi propune sa aduca in atentia publicd fenomenele de mobbing si bullying si sa
duca la gasirea de solutii pentru recunoasterea sociald a fenomenului si diminuarea
lui. Tn acest sens, ICCV va realiza in anul 2010 o culegere de date cantitative si
calitative pentru a urmari perceptia in randul populatiei si cunoasterea acestor
fenomene Tn Romaénia, cét si incidenta lor. Cercetarea se va finaliza cu un raport
pe baza datelor culese. Partenerii ICCV in proiect, organizatii nonguvernamentale,
vor interveni in urmatorii doi ani prin promovarea conceptului de mobbing prin
campanii mass-media, realizarea unui ghid de bune practici si propuneri de
schimbare a legislatiei in scopul diminudrii fenomenului, prin traininguri, dialog
social cu diversi parteneri, schimb de bune practici cu experti din tarile cu
experientd in domeniu. Unor astfel de demersuri se alaturd si proiectul ,Servicii
medicale de screening pentru 2100 de gravide din Regiunea Centru” pentru promovarea
drepturilor femeilor insarcinate si constientizarea lor in randul reprezentantelor
grupului tinta.

Tot mai multe femei insarcinate au declarat faptul cd au avut retineri sau
au fost de-a dreptul speriate sa transmita sefilor ca vor avea copii.

Conform BuzzFeed, un studiu recent demonstreaza faptul ca discriminarea
la munca a femeilor insdrcinate este in crestere si nu se raporteaza doar la
presiunea pe care o exercitd asupra angajatelor, ci si la riscul ca acestea si isi
piarda locul de munca daca aleg sa aiba copii.

Citizens Advice a publicat pe 2 Mai rezultatele acestui studiu care sustineau
faptul ca procentul celor care au cerut sfatul privind sarcina si discriminarea la
munca a crescut cu 25% in 2015, comparativ cu anul 2014.

Desi o crestere de 25% poate parea nesemnificativa, aceastd statistici este
considerata ingrijoratoare de mai multe organizatii care sustin drepturile femeilor, avand
in vedere ca este cea mai alarmanta cifr inregistrata in ultimii 40 de ani, conform Actului
de Discriminare a Gravidelor (PDA - Pregnancy Discrimination Act).

Acesta a fost redactat in anul 1878 si stipuleaza faptul c& “discriminarea
care are la baza sarcina, nasterea sau actiunile medicale conexe acestora este
discriminare sexuala. Femeile care sunt Tnsércinate trebuie sa aiba aceleasi sanse

ca ceilalti angajati.”



Poate am putea crede ca discriminarea nu exist3, ci este doar o exagerare a
anumitor tensiuni existente la locul de munci. Insd, statisticile nu sustin aceasta
premisa. Femeile insarcinate si proaspetele mamici primesc mai putine sarcini,
colegii le considera ca fiind ,delicate” si le sunt atribuite toate stereotipurile
legate de sarcing, indiferent cd sunt adevarate sau nu (oboseala, memoria de
gravida, greturile matinale, etc.).

Colegii ignoranti percep concediul de maternitate ca fiind o vacanta
luxoasa, indiferent ca unei mame care a niscut prin cezariana i-au trebuit cateva
luni doar ca sa se recupereze sau ca unei femei care a niscut natural i-au fost
necesare chiar si cateva luni pentru a-si aminti ce inseamna un somn bun.

Un alt studiu realizat de Comisia pentru Egalitatea Drepturilor Omului
(Equality and Human Rights Commission) a ardtat faptul ci peste 75% dintre
femeile nsarcinate au raportat o experientd negativa sau discriminatorie la munca
in timpul perioadei prenatale, a concediului de maternitate sau imediat dupa ce
au revenit la serviciu. De asemenea, 1 din 6 mame a raportat un impact negativ al
nivelului de stres din cauza atitudinii inadecvate de care au avut parte la munca,
iar 1 din 9 femei si-a pierdut serviciul pentru ca a ales s rimana insircinati.

Statisticile sunt mai mult decat ingrijoratoare, deoarece peste 10% dintre
mame si-au pierdut locul de muncd intr-o perioada in care stabilitatea financiari
era mai mult decat necesara. ins3, nici femeile de cariera, cele care se situeaza la
polul opus nu au parte de un tratament corespunzitor, avand in vedere ca deseori
sunt criticate si chiar judecate pentru ca au ales sa nu ramana insarcinate.

Daca esti una dintre femeile care a trecut printr-o astfel de situatie, trebuie
sa iti aduci aminte faptul c3 sarcina nu este o boald si ca este o incalcare a
drepturilor omului sa ti se impund prezenta sau absenta unei sarcini pentru a iti
pastra locul de munca sau pentru a nu avea probleme. Apoi, la identificarea
primului act discriminatoriu poti depune o reclamatie la organizatia pentru care
lucrezi sau la OADO (Organizatia pentru Apararea Drepturilor Omului).

6.Apel la actiune

Masuri pentru ca fiecare femeie si isi poatd exercita cu adevirat drepturile,
asumate de Alianta Joining Forces (Fortele Unite) si propune guvernelor si actorilor
internationali, regionali precum si societdtii civile care pot fi promovate si
adoptate si de proiectul al carui solicitant este SCOG Brasov, in parteneriat cu
SCJU Sibiu:

» De a sprijini si promova participarea reald a femeilor in formularea
politicilor si luarea deciziflor la toate nivelurile si in toate contextele,
precum si de a lua masuri pentru ca vocile lor sa fie auzite, inclusiv prin
asigurarea unor platforme si mecanisme sigure si pe deplin accesibile pentru
toate fetele care doresc sd se organizeze si si si exprime punctele de
vedere. Aceste demersuri trebuie si integreze perspectiva de gen si



abordarile participative in bugetare, elaborarea politicilor si analiza
programelor;

De a ratifica pe deplin toate instrumentele internationale, inclusiv
protocoalele optionale, care garanteaza exercitarea drepturilor fetelor si a
anula orice derogari de la prevederile tratatelor, care atenueazi
angajamentul national de a asigura respectarea drepturilor omului in cazul
femeilor;

De a identifica, contesta si schimba legile patriarhale si normele sociale
daunatoare, pentru a transforma factorii care limiteaza potentialul fetelor
si care determina ncélcarea drepturilor acestora;

De a asigura resurse si competente adecvate, astfel incat toate politicile,
programele, legile si practicile administrative sa fie bazate pe egalitatea de
gen atat in proiectare, cat si in implementare, precum si a tine cont pe
deplin de drepturile si nevoile diverse ale copiilor ca indivizi, diferentiat in
functie de gen, de vérsta si de alte caracteristici intersectionale. De
asemenea, guvernele trebuie sa infiinteze organisme independente care si
monitorizeze si sa analizeze aspectele legate de gen in toate politicile care
sustin sistematic implicarea reala si semnificativa a femeilor;

De a actiona astfel incat politicile guvernamentale, cooperarea pentru
dezvoltare si programele nationale si internationale de raspuns umanitar sa
integreze in promovarea egalitatii de gen o abordare bazatd pe drepturi in
toate aspectele interventiilor, punand accentul pe cele mai sarace si mai
marginalizate fete si femei, precum si pe cele expuse unor riscuri sporite
din cauza crizelor umanitare si de mediu, dar si analizdnd si combatand
cauzele radacind si determinantii structurali ai tuturor formelor de
discriminare pe criterii de gen;

Implementarea de programe de constientizare de gen adresate tuturor
factorilor decizionali din sectorul public, pentru a consolida capacitétile
locale si nationale, si a folosi consecvent terminologiile si procedurile care
promoveaza drepturile fetelor si egalitatea de gen;

Acordarea in intregul sector public atentie deliberatd si fonduri speciale
pentru drepturile si nevoile femeilor, atat in interventiile de dezvoltare,
cat si in cele umanitare, precum si in proiectarea, imbunatatirea si
analiza datelor si cercetarilor. Luati masuri pentru ca proiectarea si
monitorizarea politicilor publice, a rapoartelor cu privire la progresele in
directia atingerii tintelor ODD si a rapoartelor destinate organismelor cu
responsabilitati in domeniul drepturilor omului s fie defalcate pe gen,



varsta, context subnational, dizabilititi si alte caracteristici
intersectionale, pentru a reflecta nevoile specifice ale fetelor ca indivizi
si ca grupuri deseori ,,lasate in urma”;

~ Implementarea unor modele de invatamant si sisteme informationale sau
in  domeniul sanatdtii  pentru comunitate cu  caracteristici
transformatoare in ceea ce priveste perspectiva de gen, prin asigurarea
unor facilitati sanitare adecvate si prin informarea tuturor cu privire la
menstruatie si contraceptie folosind metode si mijloace corespunzitoare
varstei dar si asistentda medicald in vederea asigurdrii unor servicii
dedicate femeilor insarcinate din categoriile vulnerabile si nu numai,
care sa asigure nasterea unor copii sanatosi si care au beneficiat de
evaluare medicala inca din perioada antenatala.

Revigorarea spatiului public - degradarea vietii publice si a
sentimentului valorilor publice este o problema gravd pentru Romania.
Preocupati de existenta imediata, romanii s-au retras, in mare parte, in
limitele unui individualism cotidian, de naturd si fardmiteze solidaritatea
sociald. Statul este dator sd intervind pentru salvarea si renasterea
sentimentului averilor publice, atat materiale cat si spirituale sau morale. Nu
vedem alta solutie decat educatia in spiritul imperativelor echitatii, ea fiind
singura care postuleaza necesitatea egalitdtii sociale. Reducerea inegalitatilor
sociale, educarea oamenilor in sprijinul implicarii civice si democratice,
Crearea unui cadru social stabil si a unei securitdti economice, umplerea
vidului de autoritate etica si politica produs in urma unor erori de guvernare -
toate sunt aspecte care compun si Tnsotesc un proces de democratizare. Dacai
vom reusi sa atingem acest scop, inseamna ca vom ajunge la situatia ideala in
care un stat isi permite sa extinda sfera drepturilor si a libertatilor individuale,
sa accentueze egalitatea i justitia sociald fard a-si pierde din autoritate Si
eficienta. Adica, o societate deschisa, o societate inclusiva.

Societate  deschisd, ca societate inclusivd: contracararea tuturor
tendintelor si proceselor care duc la excluderea sau la marginalizarea unor
indivizi, cu atat mai mult a unor categorii intregi, cum sunt femeile si masuri de
includere si integrare a tuturor cetdtenilor. Evitarea elitismului inaccesibil
paturilor inferioare din punct de vedere al situatiei materiale si construirea unei
societati deschise pentru toti membrii ei prin intermediul justitiei sociale.
Dificultatea femeilor de a-si gasi un loc de muncad care si le ofere un trai cat
mai bun, corelat cu veniturile financiare mici si cu nivelul de educatie mai
redus, reprezinta punctele cheie ale situatiei actuale a femeilor in societatea
romaneasca. Cercetarea de fata aduce in prim plan statutul socio-politic, juridic Si
economic al femeii moderne, care face pasi mici dar fermi spre statutul de
consumatoare si participantd la  cultura contemporand. Recomandarile



cercetatorilor, pe plan national si international, ar putea fi sintetizate in cele din
figura de mai jos:

egalitate de acces pe piata muncii i la ocuparea unui job,

Intirirea pozitiei economice a femeii pe piata muncii,
acces egal la finantare pentru antreprenoare

Eliminarea violentei fafz de femei si fata de fete, la locul
i/ de munca, in familie, in alte contexte existentiale

& Drepturi in probleme de orientare sexuala,
| drepturi pentru bolnavii cu HIV sau AIDS si
drepturi pentru sinatate reproductiva

Cregterea gradului de participare a femeilor Ia
cariera politica, la conducerea intreprinderilor si
institutiilor angajatoare, a rolului de leadership

Protejarea femeii in situatii de conflicte nationale si
internationale, precum §i In perioadele post-conflicte

k 'Reducerea muncii "la negru" a femeilor si cresterea
contributiilor Statului pentru ingrijirea copiilor

Acces egal la educatie (inclusiv in ocupatii de nivel superior,
j pt. atingerea gradului de ocupare in cercetare a femeilor la 25%)

In vederea analizirii gradului de discriminare si a dificultatilor intdmpinate
de catre femeile insdrcinate din Romania a fost aplicat un chestionar in cadrul
proiectului ,,Servicii de screening prenatal pentru 2100 de femei insircinate din
Regiunea Centru, n care a trebuit s3 se raspundé la un set de intrebdri in acest
sens.

7. Chestionar aplicat in cadrul proiectului:

1. Sunteti de acord cu urmatoarele probleme cauzate de discriminarea pe piata muncii?

1. Femeile ocupa intr-o mai mare masura joburi part-time decét barbatii
Acord total
Acord
Mai degraba dezacord
Dezacord total
NS / NR
2. Ruta de somaj in randul femeilor este mai mare

Acord total



Acord

Mai degraba dezacord
Dezacord total

NS / NR

3. Multe femei sunt supra-calificate pentru jobul pe care il au

Acord total
Acord
Mai degraba dezacord
Dezacord total
NS / NR
4. Femeile sunt descurajate din cauza ca ar vrea si lucreze, dar nu cauti activ deoarece cred ci nu
este nimic pentru ele

Acord total
Acord
Mai degraba dezacord
Dezacord total
NS / NR
5. Femeile sunt mai prost platite decat barbatii pentru accelasi job

Acord total

Acord

Mai degraba dezacord
Dezacord total

NS / NR
6. Femeile au mai putine sanse sa fie promovate decat birbatii - cu cat pozitia e mai inalti
ferarhic, cu atat e mai putin probabil pentru o femeie si obtini promovarea

Acord total
Acord
Mai degraba dezacord
Dezacord total
NS / NR
7. Femeile sunt mai bine platite decit barbatii pentru acelasi job

Acord total

Acord

Mai degraba dezacord
Dezacord total

NS / NR

2. In opinia dumneavoastra, Romania este?
a. Tara cu cea mai mare discriminare a femeii din Europa

Printre tarile care discrimineaza cel mai mult femeia

Tara cu un nivel mediu in ceea ce priveste discriminarea femeii

C
d. Tara cu un nivel scazut de discriminare a femeii
e Tara in care femeia nu este discriminata

AL TASPUNS. .« et ettt e et e e et



3. 1In opinia dumneavoastra, Romania este?

1

Femeile castigd mai putin decat barbatii

Acord total
Acord

Femeile au mai putine sanse s fie promovate si recompensate material

Acord total
: Acord
Femeile au foarte putine sanse si ajunga in pozitii de conducere

Acord total
Acord
Exista femei care sunt agresate (verbal / psihologic / sexual) la locul de munci

Acord total

Acord
Femeile au mai putine sanse decat barbatii sa castige un interviu pentru o pozitie de
management

Acord total
Acord
Femeile profitd de frumusete pentru angajare

Acord total
Acord

Femeile au, in general, o calitate mai putin evidenta decit la birbat;

Acord total
Acord

Aveti cunostinta care sunt legile impotriva discriminérii femeii insarcinate in Romania?

Da, stiu ca existd dar nu m-am interesat niciodat3
Nu am auzit niciodatd si existe o astfel de lege
Alt raspuns

pogow

Puteti da exemplu de vreo organizatie care are ca scop protejarea

femeilor impotriva discriminarii?

Tn opinia dumneavoastréd, cum ar trebui s arate viata unei femei care a

intemeiat o familie 7 (Clasati top 3)

U A WM

Aservita familiei
Centrata pe cariera

Intr-un permanent conflict intre rolurile specifice familiei si cele specifice carierei
Supraaglomeratd de roluri specifice familiei si carierei

Aglomerata cu roluri familiale si profesionale, dar sustinuta de partener

Alta varianta

7. Ati fost vreodatd martorul / martora unei situatii de discriminare la locul de

munca?

c.  NS/NR



8. Daca ati fi angajator, iar firma nu ar avea un profit confortabil, si ati fi solicitat sa
angajati o femeie insarcinata:

a. As angaja-o in primul rand daca nu este nsarcinata

b. As purta o discutie sincera cu ea fnainte sa fiu sigur ca nu isi doreste s rimana
insarcinata

¢.  As angaja-o oricum, dar mi-as dori sa nu rAmana insarcinata

d. As angaja-o oricum

9. in opinia dumneavoastra, cine ar trebui sa se ocupe de problema discriminirii femeilor
insarcinate si combaterea ei:

Ministerul muncii

Colectivul de munca
Ministerul Sanatatii
Altele

g.

h. Parlamentul
1. Sindicatele
J- ONG-urile
k. Mass-media
. Justitia

m.

n.

0.

10.7n opinia dumneavoastra, cit de important este rolul mass-media in combaterea
discriminarii femeilor insarcinate?

a. Foarte important
b. Qarecum important
c. Deloc important

11. Stiati ca Uniunea Europeana are o lege impotriva discriminarii de gen si ca ease
aplica tuturor tarilor membre, inclusiv Roméania?

a. Da
b. Da, dar nu stiu exact ce presupune aceasta
c. Nu

12. Ce faceti dacd vi se intdmpla sa fiti victima unui comportament discriminant la locul

de munca:

a. Am o discutie oficiald cu seful meu / resurse umane / management in care imi
exprim ingrijorarea deoarece stiu ca asta ar ajuta

b. Ma plang colegilor mei si ma gandesc ci ar trebui s demisionez

. Nuverbesc cu nimeni deoarece nu cred ca cineva ar face ceva sau ci as fi luat
/ luata in serios

d. Astept pana am o dovada concretad si actionez exigent

e. Apelez la autoritati

f.  Contactez un avocat

13.Dacd ati fi martorul unei discrimindri de gen la locul de munci ce ati face?
a. Asincerca sa vorbesc cu victima si sa i ofer ajutor moral
b. As raporta incidentul catre echipa de management sau resurse umane
¢.  Nuas face nimic, deoarece nu vreau sa-mi pun propriul job in pericol
d. Altceva ...

14. Credeti ca problema discrimindrii femeilor insarcinate este o
problema bine recunoscutain Romania?

a. Da, se cunoaste si se discuta mult pe aceasta tema
b. Da, dar nu se discutd despre acest lucru
C. Se cunoaste, dar o discuta doar femeile discriminate sau



aflate in risc de discriminare
d. Nu se cunoaste suficient
e. Nu, nu se cunoaste deloc
AL FESPUNS Levveeeiiiiiiieceer e,
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18, In opinia dumneavoastra care ar fi cele mai eficiente mijloace de comunicare
si informare cu privire la discriminarea si combaterea acesteia ? (Clasatitop 3)

Mass-media (TV, Radio, ziare)
Reviste pentru femei

Reviste pentru barbati

Conferite, seminarii, evenimente
Brosuri

In cercuri de prieteni

intre colegi

Altele

Varsta

Sub 18 ani

Intre 18 - 35 ani

Peste 35 ani

Studii

a. 8 clase (gimnaziu)
b. Scoala profesionala
c. liceale
d. postliceale
e. universitare
f. postuniversitare
g. scoala primara

Mediul de rezidenta

Rural
Urban
Starea civila
Casatorit
Necasatorit
Divortat

Fara locuinta
In spatiu locative comun cu mai multe familii

T anow

La intdlnirile din cadrul ambulatoriului de specialitate, responsabilul privind
prevenirea discriminarii cu ajutorul ghidului special elaborat in cadrul proiectului,
a promovat drepturile mamicilor, cu scopul de fi cunoscute si pentru a evita
posibilele situatii de discriminare.

Pe scurt prezentarea obiectivelor avute in vedere:

* anuntarea, organizarea concursurilor sau examenelor si selectia candidatilor
pentru ocuparea posturilor vacante din sectorul public sau privat;

« incheierea, suspendarea, modificarea si/sau incetarea raportului juridic de
munca ori de serviciu;

» stabilirea sau modificarea atributiilor din fisa postului;

 stabilirea remuneratiei;



beneficii, altele decat cele de naturd salarialai, precum si la securitate
sociala;

 informare si consiliere profesionald, programe de initiere, calificare,
perfect:onare specializare si recalificare profesionald;

o evaluarea performantelor profesionale individuale;

e promovarea profesionald;

» aplicare a masurilor disciplinare;

« dreptul de aderare la sindicat si accesul la facilitatile acordate de acesta;
» conditiile de prestare a muncii, potrivit legislatiei in vigoare.

Orice tratament mai putin favorabil aplicat unei femei in legatura
Cu sarcina sau cu acordarea concediului de maternitate, constituie discriminare. In
acest context, este interzis sd i se solicite unei candidate la angajare prezentarea
unui test de graviditate ori semnarea unui angajament ca nu va rimane insircinat3
sau ca nu va naste pe durata de valabilitate a contractului individual de munca. O
categorie de angajati protejatd suplimentar este cea a gravidelor, a femeilor care
au ndscut recent sau care alapteaza. Acestea beneficiazi de masuri de protectie
speciale, conform O.U.G. nr. 96/2003, modificata si completatd, privind protectia
maternitatii la locurile de munca si normelor metodologice aprobate prin H.G. nr.

537/2004 si Legea 25/2004.
In urma aplicarii chestionarelor, responsabilul cu prelucrarea acestora a

inceput sa centralizeze datele in vederea stabilirii unor concluzii in tabele ca cel
de mai sus.

Pe primul chestionar, cel care face referire la gradul de satisfactie al
pacientelor, in ceea ce priveste serviciile oferite in cadrul proiectului, ele se
declara foarte multumite de posibilitatea de a-si urmari sarcina si mai ales de
posibilitatea de a efectua analizele necesare evaludrii stirii lor de sinitate Si a
fatului.

Pe cel de-al doilea chestionar, referitor la discriminarea la locul de munca,
situatia este destul de dificil de evaluat deoarece grupul tinta este neeterogen,
pacientele fiind din medii sociale diferite, cu grad de pregatire diferit, in marea
majoritate din medii defavorizate care nu au un loc de munca, de etnie roma,
femei cu studii superioare, somere sau in situatii dificile si care nu prea se
confrunta la locul de munca pe posturile pe care le detin, cu situatii care s3 le
traga un semnal de alarma in ceea ce priveste discriminarea. O alti problema in
stabilirea gradului de discriminare in ceea ce priveste discriminarea la locul de
munca il constituie faptul ca majoritatea grupului tint - categorii vulnerabile sunt
femei cu grade diferite de instruire si nu se confruntd cu situatii de discriminare
pentru a avea posibilitatea de a evalua corect gradul de discriminare al femeii la
locul de munca in Romania. Mediul de provenientd al grupului tinti este unul
destul de apropiat ca localizare (Rural sau Urban) din totalul pacientelor inrolate
in proiect, al cdror chestionare au fost evaluate si analizate in numir de 1210



chestionare aplicate 54 % sunt din mediul rural si 45 % urban pentru judetul
Brasov, respectiv 46,82% rural si 53,17 % urban pentru judetul Sibiu, partener in
proiect.

Tabel statistic GT Sibiu

w Rural = Urban

Tabel statistic Brasov

Mediu de rezidenta

= MEDIU RURAL = MEDR) URBAN

In vederea realizarii studiului din chestionarul prezentat, au fost selectate o
serie de intrebari, printre cele mai relevante si directe In abordarea discrimin&rii
femeilor la locul de munca, ca exemplu:

Tn opinia dumneavoastrd, Romania este?
a)  Tara cu cea mai mare discriminare a femeii din Europa
b)  Printre tarile care discrimineazi cel mai mult femeia
c)  Tara cu un nivel mediu in ceea ce priveste discriminarea femeii
d)  Tara cu un nivel scazut de discriminare a femeii
e) Tarain care femeia nu este discriminate
) Al FASPUNS. ettt et e aans

Aveti cunostin{a care sunt legile impotriva discriminarii femeii insarcinate in Romania?

DA, coeeersie e
Da, stiu ca exista dar nu m-am interesat niciodata
Nu am auzit niciodata sa existe o astfel de lege
Alt raspuns

@ o

In opinia dumneavoastra, cine ar trebui s se ocupe de problema discriminarii femeilor
insarcinate si combaterea ei:

a) Ministerul muncii
b) Parlamentul



c) Sindicatele

d) ONG-urile

e) Mass-media

f)  Justitia

g) Colectivul de munca
h) Ministerul Sanatatii
1) Aleleamasmees

Din analiza efectuata pe un grup tint cu varsta cuprinsi intre tinere sub 18
ani si femei de 50 de ani cu studii de la simple clase gimnaziale si studii
superioare: - a) gimnaziu b) Scoala profesional c) liceale d) postliceale e)
universitare f) postuniversitare g) scoala primara

m3 mh mc sd me af mg

Tabel Sibiu

EDUCATIE %
60

50
40

30 i
20 i

10 i

luna

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
W gimnaziu B profesﬂglqiue u liceal postliceal
Tabel Brasov

Rezultd un grup tintd extrem de neeterogen si cu posibilitatea de pareri
extrem de diferite, asa cum se va vedea si din analiza urmatoarelor intrebri.
La intrebarea daca Romania este o tara sigurd, pentru femeile din campul muncii
acestea au raspuns ca situatia este una buna in Romania, identificAnd un grad
mediu de discriminare sau chiar scazut in majoritatea raspunsurilor.



ma mh mc nd we nf

Tabel - Intrebarea 4

Tn ceea ce priveste legislatia, situatia este destul de buna, raspunsurile afirmative
si cele care spun ca nu cunosc legislatia din domeniu sunt extrem de echilibrate.

Cunoasterea legislatiei

100
S0
80
70
&0

50
4
3
20
5 |
1 2 3 4 5 6 7 8

o O

o

0

EDA mNU

Cunoasterea legislatiei

E 14

d

Tabel GT Sibiu

Cu toate acestea, ele difera mult in ceea ce priveste institutiile care ar



trebui sa gestioneze situatiile de discriminare identificate, rispunsurile fiind
extrem de diferite acoperind aproape toate variantele de raspuns propuse.

Tabel Brasov
Institutii responsabile
120
100
80

60

20
I IEf I Ii'

MM ONG Parlament Justitia Presa

®Series] m Series? mSeries3 Seriesd ®mSeries5 ® SeriesG

Intrebarea Nr. 9

Tabel Sibiu

m3 b ec vd me mf wg mh wj

Tabel intrebarea Nr. 9

De asemenea, este relevant procentul mare de raspunsuri in care prima
persoana careia i-ar semnala o situatie de discriminare este seful de la HR sau

managerul institutiei.



Tabel GT Brasov

Ce faceti in situatia unei discriminari

120
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mambhec wd me nf

Tabel GT Sibiu

Nasterea este una dintre cele mai mari tranzitii din viata unei femei. Pe
langa schimbarile la nivel fizic, biologic, apar schimb&ri majore la nivel psihologic
si social.

Asteptarile proaspetei mamici joaca un rol important in felul in care va face
fata noului rol. Mesajele transmise de cei din jur sunt de multe ori nerealist de
pozitive, nu e de mirare ca proaspata mamica se asteaptd ca viata ei s3 fie la fel
ca cea de dinainte de copil, doar cu o mare bucurie in plus. Vedem in jur - la
televizor, in presa - proaspete mamici fericite, zAmbitoare, dormite si cu parul
perfect, care ne spun cat de mult i-a apropiat sarcina pe ei ca si cuplu si cat de
perfect te simti ca mama. Din pacate, experienta de proaspatd mamici nu e tot
timpul rupta din reclame si multe lucruri sunt neglijate si puse deoparte cel putin
temporar. Cel putin o perioadd, e nevoie sa renunti la jobul tiu, relatiile tale cu
prietenii se modifica, ziua pare mult mai scurtd, iar perioadele de somn
neintrerupt si mai scurte.



Asa apar intrebarile “Oare sunt o mama destul de bun?” “Oare faptul ca
am un pic nevoie de timp pentru mine arata ca sunt o mama rea?” “De ce doar eu
simt ca nu pot face fata?” “Poate nu-mi iubesc cu adevirat copilul daci am astfel
de ganduri”. Teama ca nu esti 0 mama buni este una dintre temerile cele mai
intalnite la proaspetele mamici. Toate aceste lucruri se reflecta in raspunsurile pe
care le-a dat GT in chestionarul aplicat la intrebarea numarul 6:

Tn opinia dumneavoastra, cum ar trebui s arate viata unei femei care a
intemeiat o familie ?

1. Aservita familiei

2. Centrata pe cariera

3. Intr-un permanent conflict intre rolurile specifice familiei si cele
specifice carierei

4. Supraaglomerata de roluri specifice familiei si carierei

5. Aglomerata cu roluri familiale si profesionale, dar sustinuta de partener

6. Alta varianta

In opinia dvs cum ar trebui sa arate viata unei femei care a intemeiat o
familie

|

Se observa ca viata unei femei dupa ce a nascut este aservita familiei sau
aglomerata cu roluri familiale si profesionale, dar sustinutd de partener cumva la
extreme dar oricum supraaglomerata.

Presiunea pe care o simt proaspetele mamici e tot mai mare, in lumina
cantrtatu imense de informatii legate de parenting, fiecare se asteapta de la ea
nsasi sa fie o mama perfecta sa simtd exact ce si cum trebuie sa simtd o mam3
buna sa faca totul cum trebuie, sa aibd doar gandun bune. Deci, sfatul nostru
este sa luati fiecare etapa asa cum vine, acorda-ti-va timp, fiti blande Cu voi
insiva si nu uitati ca nasterea unui copil este o minune implinita.

Cu drag colectivul SCOG Brasov



