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“Pentru a fi liber nu este suficient sa te
eliberezi de lanturi, trebuie sa respecti
si sa sustii si libertatea altora”.

Nelson Mandela
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S.C. ULTRA SECURITY S.R.L., in parteneriat cu ASOCIATIA HERA -
Hotaréare - Egalitate - Respect - Atitudine, implementeaza proiectul ,,FACIL -
Facilitarea Accesului la Cresterea Integrarii Locale pentru someri si persoane
inactive, cetateni romani apartindnd minoritatii roma, persoane din mediul
rural din Regiunea Centru” POCU/298/3/14/121223, cofinantat din Fondul
Social European prin Programul Operational Capital Uman 2014-2020, Axa
prioritara 3 - Locuri de munca pentru toti, pentru o perioada de 18 luni, iulie
2018 - decembrie 2019, in regiunea Centru.

TITLUL PROIECTULUI:

»FACIL - Facilitarea Accesului la Cresterea Integrarii Locale pentru
someri si persoane inactive, cetateni romani apartinand minoritatii roma,
persoane din mediul rural din Regiunea Centru” POCU/298/3/14/121223

OBIECTIVUL GENERAL:

Obiectivul general al proiectului il constituie cresterea oportunitatilor de
ocupare si facilitarea integrarii pe piata muncii pentru someri si persoane
inactive, cu accent pe somerii de lunga durata, lucratorii varstnici (55-64 ani),
persoane cu dizabilitati, persoane cu nivel redus de educatie, cetateni romani
apartinand minoritatii roma, persoane din mediul rural, in special cele din
agricultura de subzistenta si semi-subzistenta, din regiunea Centru, judetele
Brasov, Covasna, Sibiu, Harghita, Mures, Alba, prin oferirea serviciilor integrate
de masuri active si personalizate de ocupare, cuprinzand servicii de informare si
consiliere profesionala, mediere, programe de formare profesionala, business si
life coaching. Prezentul proiect are drept scop pe termen lung introducerea unor
elemente integrate inovatoare in domeniul ocuparii, prin corelarea cererii si
ofertei pietei fortei de munca, ce vor facilita integrarea grupului tinta pe o piata
a muncii competitive si in continua schimbare.
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SERVICII GRATUITE:

1. Servicii de informare si consiliere profesionala;

2. Programe de formare profesionala;

3. Servicii de medierea pe piata muncii;

4. Evaluarea si certificarea competentelor dobandite in sistem non-
formal si informal, in meseria de ”Ospatar (chelner) vanzator in
unitati de alimentatie” si ,,Agent de securitate”;

5.Sedinte de business coaching;

6. Servicii de asistenta - finantare cheltuiala aferenta serviciilor de cresa
sau afterschool, life coaching.

REZULTATE ASTEPTATE:

Principalele rezultate ce se vor obtine prin implementarea acestui proiect
sunt:

¢ 510 persoane vor face parte din grupul tinta, din care 102 de etnie roma,
153 din zona ruralg;

e 490 de someri vor participa la programe de formare profesionala de
calificare si initiere, din care 431 persoane somere se vor certificate.

e Se vor organiza 9 programe de formare profesionala autorizate A.N.C.,
constituindu-se 35 de grupe;

e 10 beneficiari vor participa la procesul de evaluare si certificare a
competentelor dobandite in sistem non-formal si informal, in meseria de
”Ospatar (chelner) vanzator in unitati de alimentatie” si ,Agent de
securitate”;

¢ 510 persoane inscrise in grupul tinta beneficiaza de facilitarea relatiei cu
angajatorii;

e 33 de job-club-uri oraganizate in 6 judete pentru 260 persoane din grupul
tinta;

e 260 din beneficiarii proiectului vor obtine un loc de munca in urma
desfasurarii activitatii de mediere a muncii, la incetarea calitatii de
participant;

e Se vor crea 15 parteneriate cu reprezentanti relevanti ai mediului de
afaceri/academic/de formare, etc;

e 20 someri vor participa la sedinte de business coaching;

e 50 de someri vor beneficia de servicii de asistenta - finantare cheltuiala
aferenta serviciilor de cresa sau afterschool;

¢ 100 de persoane vor beneficia de sesiuni de life coaching.

GRUP TINTA:

Este constituit din 510 someri cu varsta cuprinsa intre 25-64 ani, cu domiciliul
sau resedinta in regiunea Centru (judetele Brasov, Covasna, Harghita, Mures,
Alba si Sibiu), someri si persoane inactive. Acestia vor fi recrutati indiferent de



categorie sociala, mediu de provenienta, sex, etnie, religie sau orientare
sexuala.

PERIOADA DE IMPLEMENTARE A PROIECTULUI:
2 iulie 2018 - 31 decembrie 2019

REGIUNEA DE IMPLEMENTARE CENTRU:
Judetele Brasov, Covasna, Sibiu, Harghita, Mures, Alba

FINANTATOR:
Fondul Social European prin Programul Operational Capital Uman 2014-2020

PROGRAME DE FORMARE PROFESIONALA GRATUITE:
AGENT DE SECURITATE

BUCATAR

FLORAR - DECORATOR

CAMERISTA

COAFOR

COFETAR PATISER

LUCRATOR IN COMERT

OPERATOR MASINI-UNELTE CU COMANDA NUMERICA.

Pentru informatii suplimentare ne puteti contacta:
E-mail: proiect@ultrasecurity.ro
Telefon: 0730133382
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Discriminarea ca forma de marginalizare de orice fel si in orice situatie
este, din pacate, un fenomen inca prezent in societatea democratica, fiind
atat de obisnuit ncat e considerat normal de catre foarte multi romani.

Discriminarea ca forma de marginalizare de orice fel si in orice situatie
este, din pacate, un fenomen inca prezent in societatea democratica, fiind
atat de obisnuit ncat e considerat normal de catre foarte multi romani.



Romania are o lege care sanctioneaza discriminarea, Legea nr. 48,
adoptata in anul 2002, iar Consiliul National de Combatere a Discriminarii
functioneaza din anul 2003.

De asemenea, Guvernul Romaniei a adoptat a Hotararea nr. 1.258/2004
privind aprobarea Planului national de actiune pentru combaterea
discriminarii.

Rolul Consiliului National pentru Combaterea Discriminarii este de a
informa si de a forma societatea romaneasca in vederea eliminarii oricarei
forme de discriminare, de a investiga si de a sanctiona actele de
discriminare, contribuind astfel la crearea unui climat general de incredere,
respect si solidaritate, definitoriu pentru o societate democratica si
europeana.

Alaturi de Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii
actioneaza si alte autoritati publice cu responsabilitati sectoriale in
domeniu: Ministerul Administratiei si Internelor, Ministerul Educatiei si
Cercetarii, Ministerul Sanatatii, Ministerul Justitiei, Ministerul Culturii si
Cultelor, Ministerul Integrarii Europene, Ministerul Afacerilor Externe,
Consiliul National al Audiovizualului, Secretariatul General al Guvernului.

In ultima perioada un interes special este acordat discriminarii
minoritatilor sexuale, discriminarii dintre sexe si a persoanelor cu handicap.

Romania a abolit in ianuarie 2002 articolul 200 din Codul Penal privind
statutul persoanelor cu o alta orientare sexuala. Dar, desi din punct de
vedere juridic situatia LGBT (lesbiene, gay, bisexuali, transsexuali) este
acceptabila, discriminarea bazata pe orientarea sexuala este un fapt
prezent la locul de munca.

in ceea ce priveste discriminarea femeilor, in toate tarile lumii (in
special cele ale lumii a treia) acestea sunt, in general, implicate in activitati
profesionale mai putin calificate si, deci, mai slab remunerate. in
cercetarile de specialitate se deosebesc doua forme principale de
discriminare a femeii in domeniul muncii: discriminare la salarizare, cand
pentru prestarea unei munci similare din punct de vedere cantitativ si
calitativ, femeile primesc o remunerare diferentiata si segregarea
profesionala, cand femeile au un acces mai limitat la anumite profesii (de
regula, mai prestigioase si mai bine platite).

Egalitatea de gen este un drept prin care oricine este liber sa isi dezvolte
propriile aptitudini si sa isi exprime optiunile, fara a fi influentate de




particularitatile sexului caruia ii apartine. Comportamentele, aspiratiile si
nevoile diferite ale femeilor si barbatilor, trebuie sa beneficieze de
apreciere si promovare egala. Discriminarea de gen este o incalcare a
drepturilor omului.

In Romania, dar si in Europa se manifestd in continuare inegalitati de
gen, in special pe piata muncii, unde femeile se regasesc in numar mai mare
in sectoarele mai slab platite si mai putin in functii cu putere de decizie. in
acest context, egalitatea de sanse reprezinta un punct important in ceea ce
fnseamna un tratament egal pentru femei si barbati, prin luarea in
considerare a capacitatilor, nevoilor si aspiratiilor lor. Egalitatea de sanse se
refera si la vizibilitatea, autonomia si participarea egala a celor doua sexe in
toate sferele vietii publice si private.

Conform Indexului Egalitatii de Gen realizat de Institutul European
pentru Egalitate de Gen in 2013, Romania este pe ultimul loc in ceea ce
priveste egalitatea de gen, in toate ariile analizate, inclusiv munca, bani,
cunoastere. In acelasi timp, Romania are si cel mai scizut nivel de trai din
UE (Eurostat, 2012), iar femeile au un grad scazut de ocupare pe piata
muncii si se confrunta cu situatii de discriminare la angajare (potrivit
Raportului strategic national implementare FSE, 2013).

Cadrul strategic si conceptual privind egalitatea de sanse

La nivel european se pot consulta urmatoarele documente strategice in
domeniul egalitatii de sanse si tratament, acestea fiind principale si de
baza:

« Egalitatea de sanse si tratament intre barbati si femei - egalitatea de
gen;

 Nediscriminarea.

La nivelul Uniunii Europene, egalitatea de sanse si de tratament
reprezinta un drept fundamental si o valoare de baza asa cum este stipulat
in articolul 8 al Tratatului privind Functionarea Uniunii Europene (versiunea
consolidata).

In cadrul regulamentelor Fondurilor Europene Structurale si de Investitii
2014-2020 se promoveaza tematica egalitatii de sanse si de tratament prin
principiile ei de baza:

« Strategia cadru - Nediscriminare si sanse egale pentru toti;

« Strategia privind egalitatea intre barbati si femei 2010-2015.

La nivel national, principalul document strategic privind domeniul
egalitatii de sanse este:

» Strategia nationala in domeniul egalitatii de sanse intre femei si barbati
pentru perioada 2014-2017.

Cadrul conceptual presupune, printre altele, si egalitatea de sanse si de
tratament intre barbati si femei sau egalitatea de gen care, la nivelul
Consiliului European, este definita astfel: ,,Egalitatea de gen presupune un



nivel egal de vizibilitate, afirmare si participare pentru ambele sexe in toate
sferele vietii publice si private. Egalitatea de gen este opusul inegalitatii de
gen, nu a diferentelor de gen, si urmareste promovarea participarii depline
a femeilor si barbatilor in societate.”

Legislatia romaneasca prevede aplicarea principiului egalitatii de sanse si
gen in domenii precum: ocupare, educatie, sanatate, cultura si informare,
participare la decizie, furnizare si acces labunuri si servicii si altele. In ciuda
acestui fapt, incalcarea principiului egalitatii de sansereprezinta inca o
practica frecventa in societatea actuala. In aceste conditii, egalitatea de
sanse constituie un element central al strategiei nediscriminatorii, fiind o
conditie obligatorie a indeplinirii obiectivelor de ocupare a fortei de munca
si coeziune sociala.

Discriminarea si stereotipurile de gen

Discriminarea femeilor reprezinta orice diferentiere, excludere sau
restrictie bazata pe sex, care are ca efect sau scop impiedicarea sau
anularea recunoasterii, beneficiului sau exercitarii de catre femei,
indiferent de statutul lor matrimonial, pe baza egalitatii dintre barbati si
femei, a drepturilor omului si libertatilor fundamentale, in domeniile
politic, economic, social, cultural, civil sau in orice alt domeniu.

Stereotipurile sunt opinii, informatii sau perceptii mostenite sau invatate
din diverse surse: parinti, mass-media, scoala, prieteni, cu privire la diverse
categorii de oameni: femei, barbati, persoane care apartin unei anumite
etnii sau nationalitati, tineri sau varstnici, persoane cu dizabilitati sau
persone cu orientari sexuale diferite etc.

Stereotipurile de gen sunt sisteme de convingeri si opinii ”prefabricate”
referitoare la caracteristicile femeilor si barbatilor, in legatura cu
trasaturile dezirabile privind masculinitatea si feminitatea.

Stereotipurile de gen sunt etichetari care sustin cum sunt sau cum ar
trebui sa fie barbatii si femeile. Acestea contin caracteristici care sunt
asociate femeilor: emotivitate, devotamentul fata de familie, preocuparile
casnice, meticulozitate, responsabilitate si trasaturi care sunt asociate
barbatilor: competitivitate, incredere de sine, independenta, rezistenta la
stres etc. Stereotipurile de gen conditioneaza persoana sa fie sau sa faca
numai lucrurile recunoscute ca fiind specifice genului din care fiecare face
parte, fiind, astfel, limitari, atat pentru femei, cat si pentru barbati in
dezvoltarea personala si profesionala.

Exemple de stereotipuri de gen care fixeaza roluri de gen clar impartite,
ajungand sa conditioneze uneori subtil, de multe ori evident, femeile si
barbatii si care conduc, adesea, la inegalitate de sanse si discriminare de
gen:



» barbatii sunt mai buni la stiinte exacte, la politica, sunt mai buni
ingineri, medici

= femeile sunt mai sensibile, empatice, comunica mai bine, sunt mai
inclinate catre zona artistica

= femeile trebuie sa se ocupe de gospodarie, ingrijirea copiilor

» barbatii trebuie sa aduca bani in casa

» fetele trebuie sa fie cuminti, linistite, curate, ordonate

» baietii/barbatii nu plang

» barbatii sunt mai degraba duri si directi.

Discriminarea de gen pe piata muncii

Unul din domeniile in care se manifesta frecvent inegalitatea si

discriminarea de gen este piata muncii.
Discriminarea poate sa apara:

* in anunturile pentru oferte de serviciu care conditioneaza ocuparea
unui loc de munca de apartenenta la un anumit sex

* in procesul de recrutare si selectie (de exemplu, solicitarea testelor de
sarcina pentru candidatele la diverse posturi sau folosirea maternitatii
ca motiv de refuz al angajarii)

» la acordarea salariului (pentru o munca similara calitativ si cantitativ
femeile sunt platite mai putin fata de barbati)

* la promovarea profesionala

» prin segregare profesionala - angajarea femeilor, cu preponderenta, in
domenii de activitate considerate ca fiind “feminizate” (de exemplu,
invatamant, sanatate, asistenta sociala, comert), acestea fiind, de cele
mai multe ori, mult mai slab platite, in comparatie cu domenii unde
lucreaza preponderent barbati.

Motivele principale ale discriminarii femeilor sunt:

1. Atitudinile preconcepute ale ofertantului locului de munca fata de
angajarea femeilor, pe care le considera forta de munca inferioara;

2. Preferinta angajatorului, care este, de reguld, barbat, pentru lucratori
de sex masculin din considerente de socializare sau solidaritate barbateasca,
dorind sa lucreze mai mult cu un colectiv de barbati, decat cu un grup de
femei sau crezand ca un conducator barbat este mai eficient;

3. Previziunile angajatorului referitoare la productivitatea probabila a
candidatului femeie, intrucat prestanta acesteia poate fi intrerupta de
casatorie, nasterea si ingrijirea copiilor. De aceea ofertantul acorda
prioritate unui solicitant de sex masculin sau, in cazul cand angajeaza totusi
o femeie, aceasta este platita mai putin. Cu privire la egalitatea de sanse



intre femei si barbati, Parlamentul Romaniei a adoptat Legea nr. 202/2002,
modificata si completata de Ordonanta nr. 84/2004, care reglementeaza
masurile pentru promovarea egalitatii de sanse intre femei si barbati, in
vederea eliminarii discriminarii directe si indirecte dupa criteriu de sex, in
toate sferele vietii publice din Romania.

Prin egalitate de sanse intre femei si barbati se intelege luarea in
considerare a capacitatilor, nevoilor si aspiratiilor diferite ale persoanelor
de sex masculin, respectiv feminin si tratamentul egal al acestora.

Pe larg acest lucru presupune:

*= Accesul nediscriminatoriu la alegerea sau exercitarea libera a unei
profesii sau activitati.

* Angajarea in toate posturile sau locurile de munca vacante si la toate
nivelurile ierarhiei profesionale.

= Veniturile egale pentru munca de valoare egala.

*= Informare si consiliere profesionala, programe de initiere, calificare,
perfectionare, specializare si recalificare profesionala;

» Promovarea la orice nivel ierarhic si profesional.

»= Conditii de munca ce respecta normele de sanatate si securitate in
munca, conform prevederilor legislatiei in vigoare.

Angajatorului 1i este interzisa discriminarea prin utilizarea 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, incheierea, suspendarea, modificarea si/sau incetarea
raportului juridic de munca sau de serviciu, stabilirea sau modificarea
atributiilor in fisa postului, stabilirea remuneratiei, promovarea
profesionala, aplicarea masurilor disciplinare, dreptul de aderare la sindicat
si accesul la facilitatile acordate de acesta.

Conform Legii 202/2002, modificata si completata, maternitatea nu
poate constitui un motiv de discriminare, totodata fiind interzis a i se
solicita unei candidate, in vederea angajarii, sa prezinte un test de
graviditate. Sunt insa exceptate de la aplicarea acestor prevederi acele
locuri de munca interzise femeilor gravide, datorita naturii sau conditiilor
particulare de prestare a muncii. Hartuirea, o alta forma de discriminare

Este considerata discriminare a unei persoane pe criteriu sexual si
hartuirea la locul de munca. Hartuirea poate fi sexuala sau morala.

Hartuirea sexuala se manifesta in general fata de femei si de obicei vine
din partea cuiva care detine o functie de conducere. Hartuirea sexuala este
extrem de greu de demonstrat, deoarece se afla la limita dintre realitate si
inchipuire. Aceasta problema devine o chestiune de perceptie si de
receptare a unor semnale, mai mult sau mai putin subtile. Hartuirea morala
presupune atat violenta fizica cat si psihica.



Orice persoana poate fi victima hartuirii morale. Conform rezultatelor
unei anchete realizate in anul 2000, la nivelul Uniunii Europene, 2, 9% dintre
angajatii din UE, respectiv 12 milioane de persoane, au afirmat ca au fost
supusi hartuirii morale la locul de munca, de-a lungul unei perioade de 12
luni. Printre factorii care duc la hartuirea morala se numara: relatiile
deficitare dintre colegii de munca, nesiguranta locului de munca si
schimbarile organizatorice rapide.

in prezent, putine tri europene au adoptat o legislatie speciala in ceea
ce priveste hartuirea morala la locul de munca. In cateva dintre acestea
totusi legislatia se afla in faza de studiu sau de pregatire, iar unele state au
intreprins actiuni de reglementare prin adoptarea de statuturi, ghiduri si
rezolutii.

Persoanele cu handicap, una dintre cele mai discriminate categorii sociale

Daca in majoritatea tarilor Uniunii Europene persoanele cu handicap
dispun de anumite facilitati atat in societate cat si la locul de munca, in
tara noastra rar se intampla acest lucru, pentru ca de obicei persoanele care
au un anumit handicap nu au un loc de munca.

Articolul 50 din Constitutia Romaniei prevede: ,,Persoanele cu handicap
se bucura de protectie speciala. Statul asigura realizarea unei politici
nationale de egalitate a sanselor, de prevenire si de tratament ale
handicapului, in vederea participarii efective a persoanelor cu handicap in
viata comunitatii, respectand drepturile si indatoririle ce revin parintilor si
tutorilor.”

Ministerul Muncii, Familiei, Protectiei Sociale si Persoanelor Varstnice a
elaborat Strategia Nationala privind Incluziunea Sociala A Persoanelor cu
Dizabiltati 2014-2020, scopul acesteia fiind asigurarea exercitarii totale a
drepturilor si libertatilor fundamentale ale persoanelor cu handicap in
vederea cresterii calitatii vietii acestora.

Strategia nationala "O societate fara bariere pentru persoanele cu
dizabilitati”, 2015-2020, isi propune sa asigure implementarea Conventiei
privind drepturile persoanelor cu dizabilitati1 ratificate de Romania prin
Legea nr. 221/2010, prin seturi de masuri coerente, integrate si
interinstitutionale.

Aceste strategii propun ca modalitati de crestere a gradului de ocupare a
fortei de munca in randul persoanelor cu handicap, urmatoarele cai de
actiune:
= Asigurarea pregatirii scolare a persoanei cu handicap, indiferent de locul

in care aceasta se afla, inclusiv prin profesori itineranti;
= Accentuarea importantei evaluarii abilitatilor si, mai ales, a abilitatilor

socio-profesionale;



= Realizarea, diversificarea si sustinerea financiara a programelor privind
reabilitarea profesionala a persoanelor cu handicap;

= Asigurarea pregatirii pentru ocupatii necesare in domeniul handicapului si
pentru introducerea de noi ocupatii in Clasificarea Ocupatiilor din
Romania.
Angajatorii se pot implica in crearea de conditii speciale pentru

pesoanele cu handicap prin:

* Proiectarea si adaptarea locurilor de munca in asa fel incat acestea sa
devina accesibile persoanelor cu handicap;

= Sustinerea logistica si financiara a angajatorilor in vederea realizarii
amenajarilor/adaptarilor in functie de nevoile individuale ale persoanei
cu handicap angajate;

= Stabilirea unei comunicari permanente intre Agentia Nationala pentru
Ocuparea Fortei de Munca, ANPH si organizatiile neguvernamentale;

= Sustinerea unei piete de desfacere pentru produsul muncii persoanei cu
handicap;

= Contractul de munca poate contine clauze de interzicere a discriminarii.

Pentru prevenirea actiunilor de discriminare, atat la negocierea contractului

colectiv de munca unic la nivel national, cat si la negocierea contractelor

colective de munca la nivel de unitati, partile contractante pot stabili

introducerea clauzei de interzicere a faptelor de discriminare si, respectiv,

clauze privind modul de solutionare a reclamatiilor formulate de persoanele

prejudiciate prin asemenea fapte.

Situatia romilor din Romania pe piata muncii

Situatia romilor din Romania constituie o problema de mare actualitate.
Se incearca implementarea unor masuri integrate pentru remedierea
situatiei care sa vizeze simultan atat integrarea, cat si incluziunea sociala.

in momentul de fatd, incd mai existd bariere care impiedicd minoritatile
sa urce pe scara profesionala si sa obtina functii inalte. Barierele constau
intr-un set de atitudini care sunt indreptate catre un intreg grup. In mod
oficial exista sanse egale in gasirea de locuri de munca unde selectia si
promovarea ar trebui facute pe baza meritelor proprii. Totusi, persoanele
din grupurile dezavantajate se confrunta cu bariere ce le limiteaza
posibilitatile de a obtine un loc de munca mai bun cu toate ca fac aceleasi
eforturi si detin competente similare cu ceilalti angajati.

Asa cum arata datele Consiliului Europei, in 2010, populatia roma din
Romania a fost estimata la o cifra situata intre 1,2 milioane si 2,5 milioane
sau intre 6,5% si 13,5% din totalul populatiei. Intr-un comunicat de presa al
Comisiei europene, din 2017, privind incluziunea romilor, reiese faptul ca
sunt necesare mai multe eforturi pentru imbunatatirea accesului romilor pe
piata muncii. Tot din acelasi document reiese si ca statele membre isi pun in



aplicare propriile strategii nationale privind integrarea romilor, insa situatia
evolueaza incet. Chiar daca, conform aceluiasi document, in prezent se
inregistreaza o mai mare participare a romilor la invatamantul prescolar si o
scadere a procentului persoanelor care parasesc timpuriu scoala, 80% dintre
romi continua sa fie expusi riscului de saracie, desi acest procent este mai
mic decat in 2011.

Tot Comisia Europeana atrage atentia, conform unei evaluari in domeniul
ocuparii fortei de munca, asupra procentului crescut al tinerilor romi care
nu sunt incadrati profesional si nu urmeaza niciun program educational sau
de formare (63% in 2016, fata de 56% in 2011). Astfel ca, anunta Comisia
Europeana, acesta este un un semnal ingrijorator ca tranzitia de la educatie
la ocuparea fortei de munca si la alte domenii nu este eficace. In concluzie,
prin comunicatul publicat, se anunta definirea unei strategii nationale de
integrare a romilor pentru perioada de dupa 2020.

inarea multipla

Apartenenta simultana la mai multe grupuri poate creste vulnerabilitatea
persoanelor in fata discriminarii. Conform legislatiei nationale
antidiscriminare, problematica discriminarii multiple poate fi recunoscuta
prin doua cai, respectiv: prin constatarea a doua sau mai multe criterii care
au stat la baza actelor de discriminare si prin recunoasterea unui nou
criteriu al discriminarii: intersectia acestor criterii deja enumerate si
recunoscute.

Conceptul de discriminare multipla nu apare formulat in legea initiala
privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare
(Ordonanta Guvernului nr. 137/2000), dar a fost introdus in una dintre
desele modificari si completari aduse acestei legi, prin Ordonanta
nr.77/2003.

In cazul reprezentantilor ONG-urilor care au dreptul sa sustina victimele
discriminarii prin reprezentarea in instanta si formularea plangerii, pot
invoca mai multe criterii care au stat la baza actelor de discriminare. Dupa
ce cazul a fost investigat si s-au stabilit faptele, daca se constata ca
persoana fie ea fizica sau juridica, impotriva careia s-a depus plangerea este
intr-adevar autorul faptei de discriminare si se intrunesc mai multe criterii,
amenda sau contraventia poate fi chiar dublata sau triplata. Este important
de retinut ca faptele de discriminare se investigheaza separat pentru fiecare
criteriu depus. Asadar, persoana care se considera ca a suferit un act de
discriminare trebuie sa cunoasca toate detaliile ca sa poata formula
plangerea in functie de astfel de criterii.

Discri

Discriminarea pe motiv de orientare sexuala




Discriminarea pe motiv de orientare sexuala reprezinta lipsa aplicarii
unui tratament egal a persoanelor care au o alta orientare sexuala decat
majoritatea. De asemenea, o persoana poate fi discriminata si in momentul
in care este inrudita sau asociata cu o persoana de orientare sexuala
diferita.Si in cazul acestei categorii discriminatorii exista mai multe tipuri
de discriminare.

Discriminarea directd

Aceasta apare in momentul in care o persoana de o alta orientare sexuala
este tratata diferit si implicit mai putin favorabil in comparatie cu alte
persoane, in aceleasi conditii sau in circumstante asemanatoare. De
exemplu: un barbat merge la un interviu pentru job-ul de profesor. Ulterior
interviului, angajatorul nu doreste sa il angajeze deoarece banuieste ca are
o alta orientare sexuala decat cea considerata normala. Acest tip de
discriminare este directa la adresa solicitantului, respectiv aplicantul pentru
postul de profesor, indiferent ca este sau nu gay.

Discriminarea indirectd

Aceasta apare in momentul in care un anume criteriu sau practica
dezavantajeaza persoanele cu o orientare sexuala diferita si nu poate fi
justificata in mod obiectiv. De exemplu: Patronul unei pensiuni publica un
anunt pentru angajarea unui cuplu de casatoriti pentru administrarea
motelului. Pe postul acesta aplica si un cuplu de lesbiene care nu sunt
selectate pentru interviu pentru ca nu sunt casatorite. In cazul acesta,
respectivul patron nu este capabil sa isi justifice cererea.

Victimizarea

Aceasta apare in momentul in care o persoana este tratata mai putin
favorabil deoarece a depus o plangere sau intentioneaza sa depuna una din
cauza ca a fost discriminata pe motiv de orientare sexuala. De exemplu: o
angajata lesbiana inainteaza proces fostului angajator care l-a concediat in
momentul in care a aflat despre orientare lui sexuala. La tribunal depune
marturie in favoarea angajatei lesbiene o fosta colega. Ulterior procesului,
angajatorul ii reproseaza faptul ca i-a tinut partea angajatei concediate si o
ameninta ca sansele sale de a promova vor scadea. In cazul acesta, femeia
care a depus marturie poate fi considerata victimizata de catre patronul ei.

Hartuirea

Este definita ca un comportament repulsiv ce are ca efect violarea
demnitatii unei persoane si implicit crearea unui mediu ostil, ofensator sau
degradant. Ea se poate manifesta in diverse forme precum agresiune fizica
sau verbal si uneori si agresiune scrisa. De exemplu: Un barbat care este gay
primeste pe e-mail bancuri de la un coleg despre gay. Bancul sugereaza ca
gay sunt niste persoane bolnave si ca sunt un pericol pentru omenire.
Aceasta gluma il jigneste profund pe barbat. Transmiterea unui astfel de
mesaj este sinonima cu hartuirea scrisa, indiferent daca cel care l-a transmis
a avut sau nu a avut intentia de a-l jigni pe barbat.



Discriminarea dupd incetarea raporturilor de munca

Cu toate ca multe persoane nu sunt constiente, si acest tip de
discriminare poate fi ilegal. Tipul acesta de discriminare se poate manifesta
prin refuzul de a-i oferi recomandari (scrise sau verbale) sau prin oferirea de
recomandari incorecte. De exemplu: o femeie aplica pentru o slujba in
cadrul unei organizatii. Reprezentantul HR al firmei respective il
contacteaza pe fostul angajator in vederea furnizarii de informatii
suplimentare despre femeie. Fostul angajator refuza sa o recomande si se
plange de orientarea sexuala a acesteia. Modul in care a reactionat acesta
este discriminatoriu fata de femeia bisexuala.

Mobbing-ul

Mobbing-ul reprezinta o forma de hartuire psihologica la locul munca,
care dureaza de mai mult de 6 luni. Aceasta actiune este deseori exercitata
asupra unui angajat de catre angajator sau un grup de colegi pentru a-l
determina pe acesta sa isi paraseasca locul de munca. Printre cele mai
intalnite modalitati de mobbing regasim: zvonurile, insultele, intimidarea,
ascunderea unor informatii fata de acesta, izolarea, criticarea si din pacate
violenta verbala si/sau fizica.

Fenomenul de mobbing difera de conceptul de discriminare prin faptul ca
mobbing-ul se refera la actiunile repetitive ce au ca scop compromiterea
unei persoane, iar discriminarea vizeaza o anumita categorie de persoane.
Efectele mobbing-ului sunt diverse si din pacate pot afecta individul toata
viata. Efectul cel mai des intalnit este afectarea starii de sanatate a
persoanei.

Prin intermediul acestei forme de hartuire, angajatului ii va fi afectata
starea de sanatate, 7i vor fi deteriorate relatiile in familie pe fondul
stresului, se va confrunta cu depresia, va ceda psihic si in cele din urma fisi
va da demisia. Pentru ca de cele mai multe ori victima nu poate riposta,
aceasta poate ajunge sa sufere de insomnie si de tulburari comportamentale
precum: abuz de substante, alcool, tutun, bruxism.

Varsta - criteriu de discriminare pe piata fortei de munca

Legislatia europeana si cea romaneasca impune clar: diferentierea bazata
pe varsta este admisa numai atunci cand este justificata, nicio grupa de
varsta neputand fi un grup protejat, fiecare individ trebuind sa acceada si
avantajele/inconvenientele legate de varsta. Principala forma de
discriminare pe care o resimt angajatii varstnici este cea privind dreptul de
munca (incitare la plecare voluntara, acces mai greu la formare, dificultati
in gasirea unui loc de munca etc.).



insd realitatea ne aratd cd in Romania putem vorbi despre o practica
raspandita a discriminarii profesionale pe criterii de varsta. Nu este greu sa
observam ca multi aplicanti la un loc de munca trecuti de 40 de ani opteaza
sa isi ascunda adevarata varsta daca este posibil acest lucru.

ins& nici nu putem generaliza aceasta situatie, existd si cazuri in care
firme si companii pun accent pe experienta acumulata, pe abilitatile
profesionale si pe o prezenta impecabila atunci cand desfasoara un proces
de selectie a personalului propriu. De asemenea, sunt companii romanesti
care au angajati preponderent trecuti de 40 de ani, in care tinerii mai
degraba au sanse mici la angajare din cauza experientei profesionale nu
prea bogata.Cand discutam de discriminarea pe motive de varsta la locul de
munca, ne referim la refuzul unor companii de a angaja persoane trecute de
40 de ani atat in prezent, cat si pe viitor, fiind preferati de obicei
profesionistii mai tineri, cu experienta mai redusa, dar cu o solida educatie,
cat si refuzul unor companii de a angaja persoane tinere, fiind considerati
fara eperienta.

Procesul de imbatranire este perceput ca fiind legat in mod absolut de
scaderea capacitatilor si de cresterea ratei imbolnavirilor si a dizabilitatii
fizice. Acestea sunt argumente utilizate pentru a justifica faptul ca firmele
nu au de ce sa pastreze in cadrul propriului personal, persoane care, din
punct de vedere al varstei, nu mai sunt sufficient de productive in postul
unde sunt angajate. De asemenea, productivitatea salariatului descreste cu
varsta, rentabilitatea individului fiind o functie descrescatoare de varsta.

In afara de avantajul unei experiente profesionale mai mare, exista si
alte motive, simple, pentru care orice angajator ar trebui sa angajeze sau sa
pastreze in compania sa persoane cu varsta de peste 40 de ani: nu au nevoie
de stimulente si beneficii legate de asigurarea cazarii (o regula general-
valabila spune ca persoanele care au o astfel de varsta detin deja o
locuinta), sunt mai organizati in campul muncii si stabili financiar, in timp
ce tinerii locuiesc foarte multi cu parintii sau in chirie, nu reusesc sa se
organizeze multumitor si nici nu sunt fideli companiei unde activeaza, ei
cautand mereu cai variate prin care sa isi creasca castigurile lunare. De
asemenea, exista o mare disponibilitate printre angajatii trecuti de 40 de
ani pentru participarea la cursuri de recalificare profesionala, ceea ce ofera
posibilitatea rotatiei personalului in functie de necesitatile companiei.

De altfel, se considera ca performanta tinde sa se imbunatateasca cu
varsta. Majoritatea angajatilor in varsta percep locurile lor de munca
precum o responsabilitate pe care trebuie sa o indeplineasca la cele mai
inalte standarde, acest lucru fiind, uneori, in contrast direct cu atitudinea
personalului mai tanar, care cauta locuri de munca in scopul socializarii.

Discriminarea pe criterii de varsta in tara noastra este o problema grava
si 0 practica negativa, insa acestea pot fi depasite prin informarea continua
a cocietatii, a companiilor si a managerilor asupra beneficiilor enumerate



mai sus. Se poate lucra, in mod eficient, la orice varsta, conditia necesara
fiind ca firmele sa realizeze strategii care sa previna si sa gestioneze
imbatranirea salariatilor si sa vegheze mentinerea unei bune calitati a vietii
la locul de munca, adaptand organizarea ergonomica a muncii astfel incat sa
permita salariatilor in varsta sa fie competitivi si sanatosi.

Egalitatea intre barbati si femei reprezinta una dintre valorile
fundamentale ale Uniunii Europene, care a fost instituita din 1957 cand
principiul egalitatii de remunerare pentru acelasi tip de munca a devenit
parte din Tratatul de la Roma. Strategia europeana pentru egalitatea de
sanse intre femei si barbati 2010-2015 citeaza cinci domenii prioritare
pentru realizarea egalitatii de gen:

e independenta economica egala;
salariu egal pentru munca egala si munca de valoare egala;
egalitate n procesul de luare a deciziilor;
demnitate, integritate si incetarea violentei bazate pe gen; si
promovarea egalitatii de gen in afara UE.

Instrumente de discriminare pe piata muncii

e Accesul la un loc de munca - conform studiilor, este mai dificil pentru
femei

o Diferenta de remunerare - afecteaza indeosebi femeile (17,8% in medie
in UE)

e Stereotipurile de gen - limiteaza accesul gemeilor pe piata muncii

e Discriminarea directa si indirecta

e Hartuirea sexuala si mobbingul la locul de munca - afecteaza
obiectivitatea procesului de promovare, formare, salarizare

e Recrutarea femeilor si barbatilor in functie de tipul de contract
reflecta de asemenea inegalitate - conform unui studiu efectuat la
nivel european, femeile incheie mai des decat barbatii contracte pe
durata determinata sau cu timp de lucru partial

e Segregarea profesionala si segregarea sectoriala intre femei si barbati

Instrumente de promovare a egalitatii de sanse
e Cadrul normativ european si national consacra principiul
nediscriminarii in ceea ce priveste remunerarea;
e Evitarea discriminarii in selectarea personalului;
e Principiul remunerarii egale pentru munca egala;



e Dezvoltarea unei culturi care valorifica egalitatea;
e Formarea persoanelor din functiile de conducere pentru a promova
cultura egalitatii;
e Flexibilizarea timpului de lucru - sprijina concilierea vietii profesionale
cu viata de familie; moduri de flexibilizare;

e Discriminare pozitiva.
UE a actionat pentru a promova egalitatea de gen de-a lungul anului trecut
si va continua sa faca acest lucru. In special, activitatile au inclus:

= promovarea ocuparii fortei de munca feminine, investitiile in dezvoltarea
facilitatilor de educatie si de ingrijire, servicii de ingrijire pe termen lung
accesibile si descurajarea stimulentelor furnizate femeilor aflate in
situatii de risc (prin recomandari specifice fiecarei tari), precum si
utilizarea posibilitatilor semnificative de finantare furnizate de fondurile
europene
continuarea campaniei de sensibilizare cu privire la diferentele de
remunerare intre femei si barbati si monitorizarea aplicarii legislatiei
privind egalitatea de tratament; a fost emisa, de asemenea, o
recomandare privind transparenta plata;
continuarea procesului de protectie a femeilor si fetele afectate sau
confruntate cu violenta de gen, prin propuneri legislatve, dar si masuri
practice in domeniul drepturile victimelor, prin sprijinirea actiunilor
specifice, cum ar fi campaniile nationale impotriva violentei de gen si a
proiectelor de tip grass root, implementate de ONGuri.

Legislatia impotriva discriminarii

= Ordonanta nr. 137 din 31.08.2000 privind prevenirea si sanctionarea
tuturor formelor de discriminare (actualizata)

= Ordinul Presedintelui CNCD nr. 144 din 11.04.2008

® Codul Muncii

® Legea nr. 188 din 8.12.1999 (privind Statutul functionarilor publici*)

" Legea nr. 202 din 19.04.2002 (republicatd) privind egalitatea de sanse si
de tratament intre femei si barbati

= Legea nr. 504 din 11.07.2002 (actualizatd) - Legea audiovizualului
=legea nr. 544 din 12.11.2001 (actualizata) - privind liberul acces la
informatiile de interes public (actualizata pana la data de 29.06.2007)

= egea nr. 677 din 21.11.2001 - pentru protectia persoanelor cu privire la
prelucrarea datelor cu caracter personal si libera circulatie a acestor
date

= Declaratia universala a drepturilor omului



= Directiva Consiliului  2000/43/CE din 29.06.2000, cu privire la
implementarea principiului tratamentului egal intre persoane indiferent
de originea rasiala sau etnica

= Directiva Consiliului 2000/78/CE din 27.11.2000 pentru creare unui cadru
general in favoarea tratamentului egal privind ocuparea fortei de
munca si conditiile de munca



St s ki

UNIUNEA EURDPEANA - - P

Proiect cofinantat din Fondul Social European prin Programul
Operational Capital Uman 2014-2020

Editorul materialului: ASOCIATIA HERA - Hotarére - Egalitate -
Respect - Atitudine

Data publicarii:19.07.2019

Continutul acestui material nu reprezinta in mod obligatoriu
pozitia oficiala a Uniunii Europene sau a Guvernului Romaniei

FACIL - Facilitarea Accesului la Cresterea Integrarii Locale pentru someri si

persoane inactive din Regiunea Centru ASOCIATIA HERA -
POCU/298/3/14/121223 Hotarare - Egalitate -

Proiect cofinantat din Fondul Social European prin

Programul Operational Capital Uman 2014-2020 Respect - Atitudine




