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Moduri de combatere a discriminarii

Discriminarea intre sexe poate determina o gama vasta de probleme, in orice tip de
afacere sau organizatie, de la pierderea angajatilor de valoare la procese care pot
costa sume importante de bani si timp, discriminarea intre sexe este o problema
veche si cu radacini adanci, care poate distruge o organizatie.

latd cativa pasi pentru stoparea discrimindrii la locul de munca:

1. Evaluati factorii de mediu care joaca un rol important in cazurile de
discriminare intre sexe. Rolurile rigide existente in cadrul familiei sau grupurile de
persoane de acelasi sex care au obiceiul sa se stranga laolalta si sa isi bata joc de
persoane de sex opus, pot incuraja si promova discriminarea sexuala la locul de
munca.

2. Examinati influentele culturale care ar putea juca un rol semnificativ in
discriminarea intre sexe. In multe parti ale lumii, este perfect normal si acceptabil
sa se considere ca persoanele de un sex au o valoare mai mica decat celalalt sex.
"Regulile” stricte referitoare la barbatii si femeile din aceste culturi pot juca un rol
cheie in aparitia discriminarii de gen la locul de munca.

3. Din pacate una dintre principalele cauze ale discriminarii intre sexe este religia.
Multe religii plaseaza femeia mai jos decat barbatii, ceea ce duce la perpetuarea
existentei unei societati patriarhale. Discutati deschis aspectele religioase care
perpetueaza discriminarea intre sexe, incercand sa aratati respect fata de religie in
sine. Discutati despre diversitatea culturala si religioasa insa mentineti o pozitie
ferma in privinta aplicarii egalitatii.

4. Luati in considerare influentele sociale care incurajeaza discriminarea intre
sexe. Televiziunea si industria cinematografica deseori portretizeaza personajele in
roluri specifice pentru un anumit sex. Barbatii sunt portretizati mai duri si mai
puternici, in timp ce femeile sunt adesea distribuite in roluri care le incurajeaza sa
fie privite ca defavorizate si fragile. Abordati perceptia asupra acestor roluri in
cadrul organizatiei dumneavoastra, impreuna cu toate celelalte stereotipuri despre
identitatea de gen.
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Existenta stereotipurilor in functie de sex are un rol determinant in insertia
femeilor in anumite sectoare de productie si in anumite posturi, fiind vorba despre
ceea ce numim segregare profesionala orizontala si respectiv verticala. De aceea,
actionand pentru eliminarea stereotipurilor de gen, actionam pentru egalitatea de
sanse intre barbati si femei.

Propuneri pentru eliminarea stereotipurilor de gen:

e Prevenirea prejudecatilor.

e Sensibilizare.

e Educatie.

e Media si publicitate.

e La nivelul locului de munca.

e Utilizarea tuturor instrumentelor disponibile managementului pentru
implementarea egalitatii in toate procesele din companie: selectie, angajare
de personal, formare profesionala, dezvoltarea carierei profesionale,
conditii de lucru, concilierea vietii profesionale si personale, procesul de
luare a deciziilor, etc;

e Implementarea de actiuni pentru diversificarea profesionala;

e Extinderea gamei de optiuni profesionale;

« Incurajarea accesului si integrarii femeilor in cadrul optiunilor educative ce
erau considerate in mod traditional specific masculine (si invers);

e Informarea, orientarea si motivarea femeilor catre optiuni educative in care
sunt slab reprezentate sau care sunt traditional considerate specific
masculine (si invers), in scopul cresterii oportunitatilor in momentul cand
vor intra pe piata muncii;

e Dezvoltarea de actiuni de acompaniament, mentoring si/sau de monitorizare
pentru insertia profesionala a femeilor in profesii care sunt traditional
considerate specific masculine;

e Elaborarea de strategii de promovare a accesului femeilor in posturi de
conducere, de decizie si de control;

e Dezvoltarea carierei profesionale a femeilor, in special din punctul de
vedere al accesului acestora in posturi de management, de decizie si de
control;

e Extinderea masurilor aplicabile in administratia publica pentru a promova
egalitatea intre femei si barbati in privinta accesului egal la locuri de
munca.

e Accesul la locuri de munca.
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e Promovare profesionala.
e Negocierea contractelor colective de munca. Masuri si actiuni pozitive

Stabilirea in negocierile colective a eliminarii diferentelor in ceea ce priveste
atribuirea locurilor de munca, accesul la formare profesionala, promovarea
profesionala, salariile si conditiile de munca in general, introducerea de actiuni
pozitive menite sa contribuie la corectarea diferentelor dintre barbati si femei si
eliminarea segregarii pe piata fortei de munca - sunt aspecte importante ce se pot
realiza astfel:

- Cand candidatii sunt la fel de potriviti, se va acorda prioritate persoanelor al
caror gen este mai slab reprezentat in cadrul respectivului grup profesional.

- Rezervarea unui procent din locurile de munca pentru persoanele apartinand
genului mai slab reprezentat din respectivul sector sau activitate si/sau
companie.

- Respectarea unui anumit procent (procentul sa fie stabilit) de femei
angajate in companiile cu X numar de angajati.

- Tncercarea de a angaja femei avand drept criteriu echilibrarea procentajelor
de barbati si femei angajati.

- Tn aceleasi conditii de calificare profesionala, sa fie angajate doua femei
pentru fiecare barbat angajat.

- Incurajarea organizarii de training-uri in acele centre de lucru in care este
favorizata promovarea interna in pozitii si/sau categorii inferioare, in care
prezenta feminina este mai ridicata decat la nivele superioare, astfel incat
sa devina posibila promovarea interna care va elimina clasificarea
categoriilor in functie de sex.

- Favorizarea promovarii femeilor in categorii superioare, prin oferirea
prioritara a posturilor vacante (pentru pozitii ocupate traditional de barbati)
personalului de sex feminin.

Crearea unor politici eficiente la locul de munca. Indiferent daca este vorba despre
o intreprindere mica sau de una mare, cu mii de angajati, este vital ca personalul
sa cunoasca informatiile de care are nevoie pentru a-si putea indeplini atributiile
cat mai bine.

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

Politica unei companii sau institutii poate fi afisata:

v pe avizierele din spatiile de lucru;
v inclusa cu “fluturasi” de salarii;

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

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

Rezultatele politicilor si procedurilor eficiente:

v reducerea posibilitatii de a exista neintelegeri sau confuzii cu privire la
politica si procedurile de la locul de munca;

v' reducerea posibilitatii ca angajatorul sa fie acuzat sau considerat
raspunzator;

v/ asigura un mediu de munca mai armonios, fapt ce duce la productivitate
crescuta.

Trebuie inteles ca discriminarea nu este neaparat ilegala. Legislatia si masurile
antidiscriminare pot permite un tratament mai favorabil pentru membrii grupurilor
dezavantajate.

Actiuni ce trebuie puse in practica pentru prevenirea si combaterea cazurilor de
discriminare si hartuire la locul de munca:
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- Pregatirea si promovarea unei politici referitoare la discriminarea si hartuirea la
locul de munca;

- Furnizarea de instruire pentru personal in vederea identificarii si prevenirii
discriminarii si hartuirii la locul de munca;

- Instituirea unor proceduri interne de reclamatii care sa fie eficiente;
- Desemnarea unor persoane de contact instruite cu privire la hartuire;
- Tratarea tuturor reclamatiilor cu seriozitate si investigarea lor prompta;

- Asigurarea faptului ca se iau masuri adecvate pentru a aborda si rezolva
reclamatiile;

- Monitorizarea mediului si culturii locului de munca, cum ar fi realizarea unor
anchete in randul personalului sau revizuirea practicilor de recrutare.

Ce trebuie sa includa politica antidiscriminare si hartuire la locul de munca

> declaratie ferma referitoare la atitudinea organizatiei fata de discriminare si
hartuire;

> definitie formulata in mod clar a discriminarii si hartuirii;

> declaratie ca discriminarea si hartuirea pentru oricare din motivele
enumerate in legislatie, este impotriva legii;

> circumstantele in care pot aparea discriminari;

> declaratie stipuland ca toata lumea are responsabilitatea de a preveni
hartuirea si discriminarea la locul de munca;

> informatii despre modul cum se poate obtine ajutor in cazul discriminarii sau
hartuirii;

» consecintele posibile ale discriminarii sau hartuirii ilegale.

Proceduri pentru reclamatii

Unul dintre aspectele importante din cadrul obligatiilor angajatorilor il reprezinta
instituirea unui proces de solutionare a plangerilor de discriminare si de hartuire,
intr-un mod echitabil, rapid si confidential.

Reclamatiile pot fi facute in interior la un reprezentant sindical, la un
supraveghetor, persoanei numite sa se ocupe de astfel de probleme, managerului
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de resurse umane sau extern, la Consiliul National pentru Combaterea
Discriminarii, etc.

Formularea unei plangeri este o problema importanta si ambele parti implicate pot
fi ingrijorate pentru ceea ce le asteapta. Indiferent daca reclamatia se face intern
sau extern, trebuie sa existe persoane instruite si disponibile pentru a se asigura ca
toate aspectele generate de reclamatii sunt pe deplin intelese, astfel incat
reclamantii sa poata lua decizii pertinente pe parcurs.

Procedurile de reclamatii interne trebuie:

Sa fie documentate in mod foarte clar si accesibile pentru toti angajatii;

Sa furnizeze atat optiuni formale cat si informale;

Sa garanteze reactii rapide, confidentialitate si obiectivitate;

Sa fie administrate de persoane instruite cu privire la aceste probleme;

Sa cuprinda orientari clare cu privire la procedurile de investigare si de

pastrare a dosarelor;

o Sa ofere garantii ca nici un angajat nu va fi victimizat sau dezavantajat daca
face o plangere;

o Sa fie revizuite regulat pentru a-si pastra eficienta.

o Reclamatii depuse la agentii externe

o O O O O

Tn unele situatii nu este posibila solutionarea unei plangeri de discriminare sau
hartuire in cadrul procedurilor interne de la locul de munca. In astfel de situatii
persoana discriminata se poate adresa unor agenti externi, respectiv:

Instante de judecata. Daca exista efecte rezultate din actiuni de discriminare ce
pot fi cuantificate sau niste drepturi ce pot fi precis identificate intr-un act
legislativ (lege, hotarare, norma legala, etc) persoana discriminata se poate adresa
direct unei instante de judecata (de exemplu, o persoana salariata ce se considera
discriminata se poate adresa unui tribunal al muncii) pentru a cere ca
persoana/persoanele care a/au savarsit discriminarea sa inceteze discriminarea si
plata unor prejudicii. De exemplu, o femeie care nu primeste un salariu egal cu un
barbat, pentru munca de valoare egala sau pentru aceeasi pozitie poate cere
instantei obligarea angajatorului sa ii dea un salariu egal cu cel al persoanei in
raport cu care a fost discriminata. Persoana discriminata poate solicita in instanta
de judecata inlaturarea consecintelor faptelor de discriminare si restabilirea
situatiei anterioare faptei de discriminare.
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Se poate apela direct la o instanta de judecata fara a se face plangere la locul de
munca sau la CNCD.

Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii (CNCD) este autoritatea de
stat autonoma, sub control parlamentar, care isi desfasoara activitatea in domeniul
discriminarii. Cei care doresc sa se adreseze acestui organism pentru a face o
reclamatie trebuie sa depuna o petitie.

Petitia trebuie sa contina urmatoarele date obligatorii:

» numele si prenumele persoanei care face sesizarea;

» adresa pe care doreste sa primeasca raspunsul CNCD, adresa de contact pentru
ca CNCD sa poata lua legatura cu reclamantul, pentru informatii suplimentare,
necesare solutionarii cazului;

» numar de telefon, pentru a se putea contacta reclamantul, pentru informatii
suplimentare;

» continutul plangerii, in care se vor descrie detaliat faptele considerate
discriminatorii. Aceasta parte trebuie scrisa cat mai detaliat si sa cuprinda cat mai
multe argumente in favoarea cazului sesizat, pentru demonstrarea faptei de
discriminare, imprejurarile in care s-a petrecut fapta, martorii care au asistat la
aceasta fapta etc;

» datele de identificare ale persoanei acuzate de discriminare (adresa, eventual
telefon etc), necesare pentru contactarea acesteia, in vederea audierii de catre
Colegiul director al CNCD sau pentru investigatii suplimentare.

Ce se intampla dupa depunerea petitiei?

CNCD va analiza cazul si va raspunde. Tn urma primirii petitiei, aceasta va fi
inregistrata si data spre solutionare Colegiului director. Pot fi facute sesizari in
termen de un an de la data savarsirii faptei de discriminare sau de la data la care
s-a luat cunostinta de ea. Important este ca petitia sa fie transmisa cat mai repede
de la momentul savarsirii faptei sau de cand s-a luat act de ea, deoarece, cu
trecerea timpului, probele si marturiile se pierd. Termenul de solutionare a petitiei
este de 90 de zile.
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Colegiul director va cerceta existenta faptei de discriminare prin citarea
obligatorie a partilor. Neprezentarea partilor nu impiedica solutionarea petitiei.
Pentru luarea unei decizii corecte, se pot face investigatii suplimentare sau se
cheama partile la sediul CNCD, pentru audieri.

Persoana care face plangerea are obligatia sa dovedeasca existenta faptelor, iar
persoana acuzata are obligatia sa dovedeasca ca acestea nu constituie
discriminare.

Solutia (Hotaradrea Colegiului director) va fi comunicata in scris, ambelor parti,
in termen de 15 zile de la luarea deciziei in sedinta Colegiului director. De la
data primirii Hotararii Colegiului director, tot in termen de 15 zile, partile
(reclamantul si cel pe care il acuza), daca sunt nemultumite de solutionarea
cazului, o pot contesta in instanta. Taxa judiciara de timbru este gratuita pentru
ambele parti. Consilierii juridici din cadrul Compartimentului de Asistenta a
Colegiului director ofera asistenta juridica si informatii suplimentare.
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