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EGALITATE DE ŞANSE PENTRU FEMEI ŞI BĂRBAŢ

RE FAŢĂ D

I

DISCRIMINARE

DISCRIMINA E FEMEI

"

"

"

"

"

"

vizibilitat

i private ;

opusul

rba ii

sociale;

ilor, nevoilor iilor diferite a

i tratamentul egal al acestora ;

abordare care

rii accesului egal la luarea deciziei.

orice deosebire

, convingeri, sex sau orientare sexual

sau orice alt criteriu care are ca scop sau efect

restrângerea sau înl turarea recunoa ii de

egalitate, a drepturilor ilor fundamentale sau a drepturilor

recunoscute prin lege, în dome n orice

alte domenii al ii publice ;

iere, excludere sau restric pe sex, care are ca efect sau scop

îm terii, beneficiului sau exerci tre femei,

indiferent de statutul

n domeniile politic, economic,

social, cultural, civil sau în orice alt domeniu ;

e, autonomie, responsabilitate şi participare egală a celor două sexe la/în

toate sferele vieţii publice ş

conceptului de inegalitate şi de discriminare, în lumina faptului că egalitatea

se află la baza participării echilibrate a femeilor şi bă ţilor în toate domeniile vieţ

luarea în considerare a capacităţ şi aspiraţ le persoanelor de

sex masculin şi, respectiv, feminin ş

are ca scop dezvoltarea durabilă şi echitabilă între femei şi bărbaţi,

în sensul asigură

, excludere, restricţie sau preferinţă, pe bază de rasă, naţionalitate,

etnie, limbă, religie, categorie socială ă,

apartenenţă la o categorie defavorizată

ă şterii, folosinţei sau exercitării, în condiţ

omului şi a libertăţ

niul politic, economic, social şi cultural sau î

e vieţ

orice diferenţ ţie bazată

piedicarea sau anularea recunoaş tării de că

lor matrimonial, pe baza egalităţii dintre bărbaţi şi femei, a

drepturilor omului şi libertăţilor fundamentale, î

1

2

3

4

1

3

“Abordarea integratoare a eg

OG nr. 137/2000 privind pr Legea nr. 48/2002.

80;

alităţii între femei şi bărbaţi”, lucrare redactată de Grupul de experţi în domeniul egalităţii

de şanse din cadrul Consiliului Europei;

Legea nr. 202 din 25 martie 2002, republicată în Monitorul Oficial nr. 301 din 8 mai 2002;

evenirea şi sancţionarea tuturor formelor de discriminare, aprobată prin

Convenţia privind eliminarea tuturor formelor de discriminare împotriva femeilor, adoptată de Adunarea Generala a ONU

în anul 1979 şi deschisă spre semnare în 19

2

4
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DISCRIMINARE

DISCRIMINARE

GEN

STEREOTIPURI DE GEN

I DE GEN

ROLURI DE GEN

DIRECTĂ

INDIRECTĂ

PREJUDECĂŢ

"

"

"

"

"

"

diferenţa de tratament faţă de o persoană, î a acesteia, din cauza

apartenenţ mit sex sau din cauza gravidităţii, naşterii, maternităţii sau

acordă

vederi, criterii sau practici, în aparenţă in efectele pe

care le generează, afectează oanele de un anumit sex, exceptând situaţia î

tă prin factori

obiectivi, fă ă legătură

diferenţele sociale (în opoziţie cu diferenţele biologice) dintre femei şi bărbaţi, care

sunt însuşite şi susceptibile de a se schimba în timp, cunoscând variaţii largi atât î

l aceleiaşi culturi, cât şi î

femeilor şi

bărbaţilor, în legătură cu trăsăturile dezirabile ale masculinităţii şi feminităţii.

concepute care operează etichetă

ersoană este bărbat sau femeie.

atitudinile şi comportamentele dominante pe care societatea le asociază femeilor şi

bărbaţilor, respectiv drepturilor şi responsabilităţilor lor într-o societate.

n defavoare

ei sale la un anu

rii concediului parental.

aplicarea de pre neutre, care, pr

pers n care

aplicarea acestor prevederi, criterii sau practici poate fi justifica

r cu sexul.

n

cadru n culturi diferite.

sistem de convingeri, opinii consensuale referitoare la caracteristicile

idei pre ri din perspectiva a ceea ce este

predeterminat ca admis/respins, întrucât o p
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EGALITATE DE GEN

ABORDARE INTE II DE GEN

(engl. gender mainstreaming)

MECANISM DE PROMOVARE A EGALIT II DE GEN

P ILOR

PROBLEME DE GEN

"

"

"

"

"

"

toate fiinţele umane sunt libere să îş dezvolte propriile aptitudini şi să îşi exprime

opţiunile fă ă a fi influenţ ăţile sexului căruia îi aparţ

ţ şi nevoi ale femeilor şi, respectiv, ale bărbaţilor,

beneficiază de consideraţie, apreciere şi promovare egală

integrarea sistematică ţ ăţi şi nevoi specifice femeilor şi

bă ţ vă ăţii între femei şi bă ţ

ş ă ăţii,

prin luarea în considerare, într-un mod activ şi deschis, î

re, implementare, monitorizare ş r acestor politici

asupra situaţiei specifice femeilor şi bă ţ

o structură instituţională guvernamentală şi, în unele cazuri, parlamentară, creată

r ş ra femeilor posibilitatea de a-

ş le omului în totalitate. Funcţia principală a acestei structuri este să

monitorizeze şi să i, a principiului non-discriminării şi egalităţii

între femei şi bărbaţ

împărţirea puterii şi a poziţiilor de luare a deciziei (între 40% şi 60% pentru fiecare

sex) între bărbaţi şi femei, în toate sferele vieţ e, fapt care constituie o

condiţie importantă pentru realizarea egalităţ între bărbaţi ş

orice aspect al vieţii femeilor şi bă ţilor, precum şi relaţ ă

viaţa în societate şi care au impact asupra dezvoltă

i

r ate de particularit in;

diversele comportamente, aspira ii

.

a unor condi ii, priorit

rba ilor în toate politicile, în vederea promo rii egalit rba i;

mobilizarea politicilor i m surilor generale având drept scop realizarea egalit

n diferitele etape -

planifica i evaluare - a efectelo

rba ilor.

cu

scopul de a promova dezvoltarea femeilo i de a asigu

i exercita drepturi

asigure aplicarea legi

i.

ii public

ii i femei.

rba iile de gen care afectez

rii generale a acesteia.

GRATOARE A PRINCIPIULUI EGALITĂŢ

ĂŢ

ARTICIPARE ECHILIBRATĂ A FEMEILOR ŞI BĂRBAŢ
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Egalitatea unul din principiile fundamentale ale

Uniunii Europene, promovat Acest principiu este

reglemen

L atea de de tratament

începând cu anul 1970 , în prezent, un cadru normativ coerent,

cu

feme

realizate în acest domeniu la nivelul Uniunii Europene,

progrese datorate atât pachetului l

:

de şanse între femei şi bărbaţi reprezintă

încă de la constituirea acesteia.

tat în legislaţia adoptată la nivelul UE şi integrat de Statele Membre în cadrul

normativ naţional.

egislaţia privind egalit şanse şi pentru femei şi bărbaţi s-a dezvoltat

foarte mult , alcătuind

un rol foarte important în promovarea creşterii participării egale a femeilor şi

bărbaţilor în economiile şi societăţile Europei. Acest cadru normativ este dublat de

măsuri complementare, necesare pentru transpunerea în practică a drepturilor conferite

prin intermediul legislaţiei.

Raportul din 2004 al Comisiei Europene, privind egalitatea de şanse între i şi

bărbaţi , indică

egislativ bogat care susţine această problematică dar şi

creşterii economice şi dezvoltării generale a societăţii

1

2

progresele

1

2

Raportul privind egalitatea de şanse între femei şi bărbaţi, Directoratul General pentru Ocupare, Afaceri Sociale şi Şanse

Egale/Comisia Europeană, 2004 este un raport anual realizat de Comisie asupra situaţiei egalităţii de şanse între femei şi

bărbaţi în Uniunea Europeană.

Raportul privind egalitatea de şanse între femei şi bărbaţi, Directoratul General pentru Ocupare, Afaceri Sociale şi Şanse

Egale/Comisia Europeană, 2004.
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• în ultimele două decenii, a avut loc o schimbare a mentalităţilor sociale,

de la modelul bărbatului ca unic susţinător al familiei, la modelul familiilor

susţinute atât de bărbaţi cât şi de femei;

• în ultimele două decenii, a avut loc o schimbare a mentalităţilor sociale,

de la modelul bărbatului ca unic susţinător al familiei, la modelul familiilor

susţinute atât de bărbaţi cât şi de femei;
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Raportul Comisiei Europene scoate

î

, mai ales când

în evidenţă şi cu care se confruntă

domeniul egalităţii de şanse, subliniind faptul că persistă inegalităţile ntre femei şi

bărbaţi şi că femeile continuă să fie mai vulnerabile decât bărbaţii în ceea ce priveşte

şomajul şi angajarea pe piaţa muncii au un nivel scăzut de educaţie:

obstacoleleRaportul Comisiei Europene scoate

î
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• în prezent, femeile tinere:

pentru perioade mai îndelungate procesul

educa

Statelor Membre,

•
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“Cadrul iun anse” este un

n ultimul deceniu au fost

impleme terea rate

a muncii. Cu alte cuv a de munc

ntreaga ei capacitate. a muncii implic

mai multe res irea indic

.

de acţ e privind egalitatea de ş document realizat de

Confederaţia Sindicatelor Europene, în care se arată că forţa de muncă feminină

continuă să rămână o resursă sub-utilizată şi sub-evaluată, deşi î

ntate numeroase programe care să încurajeze creş i de angajare a

femeilor pe piaţ inte, jumătate din forţ ă activă nu este

folosită la î O mai mare prezenţă a femeilor pe piaţ ă

urse financiare pentru familii şi generează îmbunătăţ atorilor de

dezvoltare economică

Legislaţia privind egalitatea de şanse pentru femei şi bărbaţi este considerată a fi necesară

dar nu şi suficientă pentru asigurarea egalităţii de şanse. Este esenţială interacţi nea şi

cooperarea între diferiţi factori: rităţi publice, parteneri sociali, societate civilă - şi o

să combine măsurile cu

măsuri care să asigure şi acţiuni care să

permită femeilor şi bărbaţilor să

u

auto

abordare care de promovare a ,

•

• de la la ;

participării pe piaţa muncii

tratamentul egal în domeniul angajării

îmbine responsabilităţile profesionale cu cele de

familie

Date statistice şi indicatori relevanţi:

ocupare pe piaţa muncii

creşterea numărului de femei angajate

4
.
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• nivelul de ocupare

• e salariale

pe piaţa muncii şi distribuţia pe sectoare de

activitate continuă să se diferenţieze în funcţie de sex, femeile

predominând în locurile de muncă mai slab plătite şi calificate sau în

sectoare de activitate precum sănătatea, asistenţa socială, educaţia,

administraţia publică şi vânzarea, în timp ce bărbaţii predomină în domenii

ca ingineria, finanţele, managementul;

diferenţel între femei şi bărbaţi în Uniunea Europeană se

menţin la nivelul de 16% şi doar anumite ţări au luat măsuri efective

pentru reducerea acestor diferenţe.
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• privind participarea feme prin oferirea

de

• ;

• în fiecare Stat Membru;

•

• implicarea ;

• nivel crescut prin

, incluzând

oară tinde să

crească. Astfel, în 1999 vârsta medie la care se căsătoresc femeile este de 28 ½ de ani,

iar a bărba n

înlăturarea barierelor ilor pe piaţa muncii

;

acţiuni specifice pentru

reducerea substanţială a

, prin oferirea de servicii pentru

îngrijirea copiilor şi a altor persoane dependente, încurajarea împărţirii

responsabilităţilor în familie şi facilitarea revenirii la locul de muncă după o

perioadă de absenţă;

în realizarea obiectivelor menţionate

de ocupare pe piaţa muncii

În ultimii ani, vârsta la care femeile şi bărbaţii se căsătoresc pentru prima

ţilor în jur de 30 de ani. Această creştere se datorează în principal tendi ţei

ambelor sexe de a petrece mai mult timp în sistemul de educaţie înainte de a intra pe

piaţa muncii, precum şi creşterii importanţei pe care o are viaţa profesională pentru

femei . A crescut în acelaşi timp şi vârsta la care femeile nasc primul copil, de la o medie

de 25 de ani, în 1980, la o medie de 28 de ani în 2000. În plus, numărul copiilor

născuţi în afara căsătoriilor a crescut de la 10 % la 25% la nivelul Uniunii Europene (în

Danemarca 45% dintre copii sunt născuţi în afara căsătoriilor, iar în Suedia 55%).

facilităţi pentru îngrijirea copiilor

încurajarea participării femeilor pe piaţa muncii

diferenţelor salariale

reconcilierea muncii cu viaţa privată

promovarea egalităţii de şanse

pentru femei şi bărbaţi şi asigurarea de măsuri pentru reconcilierea vieţii

profesionale cu viaţa de familie îmbunătăţirea facilităţilor

pentru îngrijirea copiilor

6

7

8

9

partenerilor sociali

DATE GENERALE

.

FEMEILE ŞI BĂRBAŢII DIN UNIUNEA EUROPEANĂ ÎN CIFRE

6

8

Concluziile Preşedinţiei Consiliului European de la Barcelona din 2002

toare la direcţiile de dezvoltare privind politicile de

angajare în statele membre ale UE

Concluziile Preşedinţiei Consiliului European de la Bruxelles din 2005

7

9

Decizia Consiliului Uniunii Europene din 22 iulie 2003 referi

The life of women and men in Europe: a statistical portrait. Data 1980 2000. European Commission. Eurostat.

2002, pg. 15
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MUNCĂ

În 2000, 48% dintre femeile angajate în Uniunea Europeană lucrau în patru mari arii de

activitate: sănătate şi asistenţă socială, educaţie, administraţie publică şi comerţ cu

amănuntul. Prezenţa bărbaţilor este mai puţin concentrată pe arii de activitate.

O rată mare a prezenţei femeilor şi bărbaţilor pe piaţa muncii se înregistrează în special în

ţările nordice (Suedia - 74% şi Finlanda - 70%) precum şi în Marea Britanie - 71%.

Diferenţele de prezenţă pe piaţa muncii între femei şi bărbaţi sunt cele mai mari în Belgia

(51% dintre femei, 68% dintre bărbaţi), Ungaria (50% dintre femei, 63% dintre

bărbaţi), Franţa (56% dinte femei, 70% dintre bărbaţi) şi Germania (59% dintre

femei, 72% dintre bărbaţi)

În ţările baltice în jur de jumătate dintre femei lucrează (Estonia 49%, Lituania 51%,

Letonia 49%), în timp ce în Malta numai 30% dintre femei lucrează .

Într-un an de zile, bărbaţii muncesc mai multe ore decât femeile. În Marea Britanie, de

exemplu, bărbaţii petrec muncind în afara casei aproximativ 1900 de ore pe an, în timp

ce femeile muncesc în afara casei un număr de 1400 de ore

În ceea ce priveşte numărul de femei antreprenoare (care au angajaţi), media acestora în

UE este de 5% dintre femeile angajate. Numărul bărbaţilor antreprenori (care au

angajaţi) este în medie, de două ori mai mare decât cel al femeilor . Aceeaşi diferenţă

se menţine şi în ceea ce priveşte şansele femeilor, în comparaţie cu bărbaţii de a deţin

.

.

, e

posturi la nivel de conducere.

10

11

12

10

11

12

How Europeans spend their time: everyday life of women and men. Data 1998 - 2002. European Commission, Eurostat,

2004. pg. 30, 31. (datele anului 2002)

ibidem 4, pg. 33

Working conditions in the acceding and candidate countries. European Foundation for the Improvement of living and

working Conditions. Dublin, 2003. pg. 18

ARMONIZAREA VIEŢII DE FAMILIE CU VIAŢA PROFESIONALĂ

Unul din obiectivele esenţ

ompetitivă şi dinamică economie de piaţa până î

opene strategii complexe de creştere a

gradului de angajare a forţei de muncă

Aceste strategii au oferit însă până um puţine rezultate mulţumitoare în ceea ce

priveşte creşterea prezenţei femeilor pe piaţa forţei de muncă. Cel mai important

obstacol în sporirea prezenţei femeilor pe piaţa muncii este rolul tradiţional atribuit

iale ale Uniunii Europene este acela de a deveni cea mai

c n anul 2010. În baza acestui obiectiv

au fost adoptate în statele membre ale Uniunii Eur

.

ac
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femeii în viaţa privată: î ăriei, creş şi î

persoanelor vârstnice din gospodă . Ca atare, strategiile naţionale privind ocuparea

forţei de muncă au fost dublate de investiţii în programe naţionale de educaţie pentru

“reconcilierea vieţ cu viaţ e cuvinte, aceste strategii

urmăresc educarea femeilor şi bărbaţilor în sensul împărţirii egale a responsabilităţilor

din viaţ încât şi oportunităţile din viaţa profesională să poată fi accesate

î e femei şi bărbaţ

ngrijirea gospod terea ngrijirea copiilor, îngrijirea

rie

ii private a de familie”. Cu alt

a de familie, astfel

n mod egal d i.

Principiul reconc

ri pe termen lung a rolurilor parentale, a structurilor familiale, a practicilor

institu ionale, a organ

.

.

care nu îngrijeau copii aveau serviciu.

rele economice de activitate.

ilierii vieţii de familie cu viaţa profesională se bazează pe promovarea

unor schimbă

ţ izării muncii şi timpului de lucru, luând în considerare

independenţa şi dezvoltarea personală a femeilor şi bărbaţilor

Datele statistice arată că, în 1998, femeile cu vârste cuprinse între 20 şi 49 de ani îşi

petrec de două ori mai mult timp decât bărbaţii cu îngrijirea copiilor. În acelaşi timp,

femeile au, în mai mare măsură ca bărbaţii, obligaţii legate de îngrijirea de persoane

aflate în nevoie, altele decât copii (de exemplu, persoanele în vârstă, bolnave sau cu

handicap)

Femeile implicate în îngrijirea copiilor petrec pentru acest lucru, în medie, de două ori

mai multe ore pe săptămână decât bărbaţii. Aceleaşi date statistice arată că femeile care

au responsabilitatea îngrijirii copiilor au şanse mult mai reduse de a se angaja. De

exemplu, în medie, la nivelul UE numai 57% dintre femeile care aveau în îngrijire copii

aveau şi serviciu, în timp ce 69% dintre femeile

Unul din indicatorii principali de măsurare a situaţiei femeilor pe piaţa muncii şi a calităţii

muncii este calcularea diferenţei de salarizare între femei şi bărbaţi. Aceasta măsoară

rata medie a totalului sumelor pe oră pe care angajatorii le plătesc femeilor şi bărbaţilor,

luându-se în consideraţie populaţia cu vârsta între 15 - 64 de ani, care munce cel

puţin 15 ore pe săptămână, din toate sectoa
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14

Împărţirea responsabilităţilor pentru îngrijirea copiilor sau a altor persoane în
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Ore petrecute pentru îngrijirea copiilor
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femeii în viaţa privată: î ăriei, creş şi î

persoanelor vârstnice din gospodă . Ca atare, strategiile naţionale privind ocuparea

forţei de muncă au fost dublate de investiţii în programe naţionale de educaţie pentru

“reconcilierea vieţ cu viaţ e cuvinte, aceste strategii

urmăresc educarea femeilor şi bărbaţilor în sensul împărţirii egale a responsabilităţilor

din viaţ încât şi oportunităţile din viaţa profesională să poată fi accesate

î e femei şi bărbaţ

ilierii vieţii de familie cu viaţa profesională se bazează pe promovarea

unor schimbă

ţ izării muncii şi timpului de lucru, luând în considerare

independenţa şi dezvoltarea personală a femeilor şi bărbaţilor

Datele statistice arată că, în 1998, femeile cu vârste cuprinse între 20 şi 49 de ani îşi
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handicap)
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rata medie a totalului sumelor pe oră pe care angajatorii le plătesc femeilor şi bărbaţilor,

luându-se în consideraţie populaţia cu vârsta între 15 - 64 de ani, care munce cel

puţin 15 ore pe săptămână, din toate sectoa

ngrijirea gospod terea ngrijirea copiilor, îngrijirea

rie

ii private a de familie”. Cu alt
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n mod egal d i.

Principiul reconc
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În România, femeile câştigă cu 17,4% mai puţin decât bărbaţii ?În România, femeile câştigă cu 17,4% mai puţin decât bărbaţii ?

15

În perioada 1995 - 2000, în Uniunea Europeană femeile au câştigat 84% din

câştigurile bărbaţilor. O diferenţă mai mare se constată în sectorul privat, unde bărbaţii

câştigă cu 21% mai mult decât femeile. În sectorul public, diferenţa este mai mică,

respectiv de 12%

Statele în care diferenţa este cea mai mică sunt Malta (3,6%) şi Slovenia (9,0%), iar

cele cu cea mai mare diferenţă sunt Cehia şi Germania cu puţin sub 25%.

15
.

15
„Gender pay gaps in European labour market: measurements, analysis and policy implications”. Commission staff

working paper. Commission of the European Communities. Brussels. 2003 pg. 10
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LEGISLAŢIA EUROPEANĂ ÎN DOMENIUL EGALITĂŢII DE ŞANSE

PENTRU FEMEI ŞI BĂRBAŢI PE PIAŢA MUNCII

1. Ce sunt Directivele europene?

2. Rolul Directivelor

3. De ce sunt importante Directivele?

4. Directivele europene privind egalitatea de şanse pentru femei şi bărbaţi

Legislaţia Uniunii Europene

recomandări, rezoluţii, decizii şi declaraţii

DIRECTIVELE EUROPEN

12 directive

E

În mass inte i despre

angajamentele ce trebuie îndeplinite de România în baza acestora. Directivele europene

sunt a obligatorie pentru Statele Membre

obiective minimale ce trebuie atinse de Statele Membre în dom

. Directivele devin parte a sistemului de legi al

Statelor n acte normative interne (legi

na ionale).

Î

.

, pe teme ca:

Toate aceste documente

unt de maxim interes Directivele europene

adoptate de-a lungul timpului.

F

-media în special, se discută ns despre Directivele europene ş

cte normative cu putere juridică , ce stabilesc

de regulă eniul

reglementat prin Directivă naţional

Membre prin transpunerea lor „în oglindă”, î

ţ

n prezent, legislaţia care reglementează egalitatea de şanse pentru femei şi bărbaţi în

Uniunea Europeană cuprinde un număr de La acestea se adaugă alte

numeroase participarea

femeilor la procesul de luare a deciziilor, prevenirea şi combaterea violenţei domestice,

prevenirea şi combaterea traficului cu femei, reprezentarea femeilor în mass media şi

publicitate etc. oferă îndrumare şi exemple de bune practici şi

un cadru pentru acţiuni viitoare.

Din perspectiva aderării României la Uniunea Europeană, în afara prevederilor

conţinute în Tratatele Uniunii Europene s

Procesul armonizării legislaţiei româneşti cu cea

europeană, în perspectiva aderării la Uniunea Europeană, a presupus transpunerea în

legislaţia naţională a prevederilor comunitare specifice domeniului egalităţii de şanse

pentru femei şi bărbaţi.

iecare directivă corespunde uneia sau mai multor teme:

LEGISLAŢIA EUROPEANĂ ÎN DOMENIUL EGALITĂŢII DE ŞANSE

PENTRU FEMEI ŞI BĂRBAŢI PE PIAŢA MUNCII
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prevenirea şi combaterea traficului cu femei, reprezentarea femeilor în mass media şi

publicitate etc. oferă îndrumare şi exemple de bune practici şi

un cadru pentru acţiuni viitoare.

Din perspectiva aderării României la Uniunea Europeană, în afara prevederilor

conţinute în Tratatele Uniunii Europene s

Procesul armonizării legislaţiei româneşti cu cea

europeană, în perspectiva aderării la Uniunea Europeană, a presupus transpunerea în

legislaţia naţională a prevederilor comunitare specifice domeniului egalităţii de şanse

pentru femei şi bărbaţi.

4. Directivele europene privind egalitatea de şanse pentru femei şi bărbaţi

iecare directivă corespunde uneia sau mai multor teme:
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PLATĂ EGALĂ PENTRU MUNCĂ DE VALOARE EGALĂ

TRATAMENT EGAL LA LOCUL DE MUNCĂ

Ă

TRATAMENT EGAL PENTRU ANGAJAŢII PE CONT PROPRIU

PROTECŢIA MATERNITĂŢII

TRATAMENT EGAL CU PRIVIRE LA SISTEMUL DE SECURITATE SOCIAL

PLATĂ EGALĂ PENTRU MUNCĂ DE VALOARE EGALĂ

TRATAMENT EGAL LA LOCUL DE MUNCĂ

Ă

TRATAMENT EGAL PENTRU ANGAJAŢII PE CONT PROPRIU

PROTECŢIA MATERNITĂŢII

TRATAMENT EGAL CU PRIVIRE LA SISTEMUL DE SECURITATE SOCIAL

Directiva Consiliului 75/117/EEC din 10 februarie 1975 privind armonizarea

legislaţiilor statelor membre cu privire la aplicarea principiului plăţii egale pentru

bărbaţi şi femei

Directiva Consiliului 75/117/EEC din 10 februarie 1975 privind armonizarea

legislaţiilor statelor membre cu privire la aplicarea principiului plăţii egale pentru

bărbaţi şi femei

Directiva Consiliului 76/207/EEC din 9 februarie 197

.

6 privind aplicarea

principiului egalităţii de tratament între femei şi bărbaţi referitor la accesul la

angajare, pregătirea profesională şi promovarea, precum şi la condiţiile de muncă

Directiva Consiliului 76/207/EEC din 9 februarie 197

.

6 privind aplicarea

principiului egalităţii de tratament între femei şi bărbaţi referitor la accesul la

angajare, pregătirea profesională şi promovarea, precum şi la condiţiile de muncă

Directiva Parlamentului European şi a Consiliului 2002/73/EC din 23 septembrie

2002, care amendează Directiva Consiliului 76/207/EEC privind aplicarea

principiului tratamentului egal pentru bărbaţi şi femei cu privire la accesul la

angajare, instruire profesională şi promovare, precum şi la condiţiile de muncă.

Directiva Parlamentului European şi a Consiliului 2002/73/EC din 23 septembrie

2002, care amendează Directiva Consiliului 76/207/EEC privind aplicarea

principiului tratamentului egal pentru bărbaţi şi femei cu privire la accesul la

angajare, instruire profesională şi promovare, precum şi la condiţiile de muncă.

Directiva Consiliului 79/7/EEC din 19 decembrie 1978 privind aplicarea

progresivă a principiului egalităţii de tratament pentru bărbaţi şi femei în domeniul

securităţii sociale.

Directiva Consiliului 79/7/EEC din 19 decembrie 1978 privind aplicarea

progresivă a principiului egalităţii de tratament pentru bărbaţi şi femei în domeniul

securităţii sociale.

Directiva Consiliului 86/378/EEC din 24 iulie 1986 privind aplicarea principiului

egalităţii de tratament pentru bărbaţi şi femei în schemele ocupaţionale de

securitate socială.

Directiva Consiliului 86/378/EEC din 24 iulie 1986 privind aplicarea principiului

egalităţii de tratament pentru bărbaţi şi femei în schemele ocupaţionale de

securitate socială.

Directiva Consiliului 86/613/EEC din 11 decembrie

nitate.

1986 privind aplicarea

principiului egalităţii de tratament pentru bărbaţii şi femeile angajaţi într-o

activitate pe cont propriu, inclusiv în agricultură, precum şi protecţia femeilor

angajate pe cont propriu în timpul perioadei de graviditate şi de mater

Directiva Consiliului 86/613/EEC din 11 decembrie

nitate.

1986 privind aplicarea

principiului egalităţii de tratament pentru bărbaţii şi femeile angajaţi într-o

activitate pe cont propriu, inclusiv în agricultură, precum şi protecţia femeilor

angajate pe cont propriu în timpul perioadei de graviditate şi de mater

Directiva Consiliului 92/85/EEC din 19 octombrie 1992

.

privind introducerea de

măsuri pentru încurajarea îmbunătăţirii sănătăţii şi securităţii în muncă a

lucrătoarelor gravide, a lucrătoarelor care au născut recent, precum şi a celor care

alăptează (a zecea Directivă individuală în sensul Art. 16 (1) al Directivei

89/391/EEC)

Directiva Consiliului 92/85/EEC din 19 octombrie 1992

.

privind introducerea de

măsuri pentru încurajarea îmbunătăţirii sănătăţii şi securităţii în muncă a

lucrătoarelor gravide, a lucrătoarelor care au născut recent, precum şi a celor care

alăptează (a zecea Directivă individuală în sensul Art. 16 (1) al Directivei

89/391/EEC)
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ORGANIZAREA TIMPULUI DE LUCRU

CONCEDIU PARENTAL

are pe mai multe

tratate comune adoptate

un principiu fundamental. Astfel, în anul 1957, a intrat în vigoare tratatul de

la Roma, unu rora s-a format Uniunea European .

RĂSTURNAREA SARCINII PROBEI ÎN CAZURILE DE DISCRIMINARE

PE BAZĂ DE SEX

NEDISCRIMINAREA LUCRĂTORILOR CU NORMĂ REDUSĂ

Uniunea Europeană o istorie foarte bogată. Activitatea sa se bazează

de statele membre. Chiar de la începuturile sale, Uniunea

Europeană a stabilit că politica de egalitate de şanse şi tratament pentru femei şi bărbaţi

reprezintă

l din primele tratate pe baza că ă

TRATATELE UNIUNII EUROPENE. NOUA CONSTITUŢIE EUROPEANĂ

EGALITATEA DE TRATAMENT ÎN AFARA PIEŢEI MUNCII
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are pe mai multe

tratate comune adoptate

un principiu fundamental. Astfel, în anul 1957, a intrat în vigoare tratatul de

la Roma, unu rora s-a format Uniunea European .
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NEDISCRIMINAREA LUCRĂTORILOR CU NORMĂ REDUSĂ

EGALITATEA DE TRATAMENT ÎN AFARA PIEŢEI MUNCII

Uniunea Europeană o istorie foarte bogată. Activitatea sa se bazează

de statele membre. Chiar de la începuturile sale, Uniunea

Europeană a stabilit că politica de egalitate de şanse şi tratament pentru femei şi bărbaţi

reprezintă

l din primele tratate pe baza că ă

TRATATELE UNIUNII EUROPENE. NOUA CONSTITUŢIE EUROPEANĂ

Directiva Consiliului 93/104/EC din 23 noiembrie 1993 privind anumite aspecte

ale organizării timpului de lucru. eglementează aspecte legate de sănătate şi

siguranţă în organizarea timpului de lucru şi include prevederi referitoare la durata

şi condiţiile timpului de lucru, a concediilor, a muncii de noapte.

R

Directiva Consiliului 93/104/EC din 23 noiembrie 1993 privind anumite aspecte

ale organizării timpului de lucru. eglementează aspecte legate de sănătate şi

siguranţă în organizarea timpului de lucru şi include prevederi referitoare la durata

şi condiţiile timpului de lucru, a concediilor, a muncii de noapte.

R

Directiva Consiliului 96/34/EC din 3 iunie 1996 privind contractul cadru

referitor la concediul parental. Stabileşte cerinţele minime pentru acordarea

concediului parental şi a concediului pentru situaţii de forţă majoră legate de viaţa

de familie.

Directiva Consiliului 96/34/EC din 3 iunie 1996 privind contractul cadru

referitor la concediul parental. Stabileşte cerinţele minime pentru acordarea

concediului parental şi a concediului pentru situaţii de forţă majoră legate de viaţa

de familie.

Directiva Consiliului 97/80/EC din 15 decembrie 1997 privind sarcina probei în

cazurile de discriminare bazate pe sex.

de gen, stabilirea sarcinii

, informarea

Prevede măsuri concrete care să determine

o mai bună implementare a principiului egalităţii de şanse pentru femei şi bărbaţi:

definirea discriminării indirecte probării

vinovăţiei/nevinovăţiei în cazurile de discriminare de gen angajaţilor

în legătură cu aceste aspecte.

Directiva Consiliului 97/80/EC din 15 decembrie 1997 privind sarcina probei în

cazurile de discriminare bazate pe sex.

de gen, stabilirea sarcinii

, informarea

Prevede măsuri concrete care să determine

o mai bună implementare a principiului egalităţii de şanse pentru femei şi bărbaţi:

definirea discriminării indirecte probării

vinovăţiei/nevinovăţiei în cazurile de discriminare de gen angajaţilor

în legătură cu aceste aspecte.

Directiva Consiliului 97/81/EC din 15 decembrie 1997 privind Acordul Cadru

referitor la munca cu normă redusă, încheiat de UNICEF, CEEP şi ETUC.

Directiva Consiliului 97/81/EC din 15 decembrie 1997 privind Acordul Cadru

referitor la munca cu normă redusă, încheiat de UNICEF, CEEP şi ETUC.
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Directiva Consiliului 2004/113/EC din 13 decembrie 2004 privind tratamentul

egal al femeilor şi bărbaţilor în ceea ce priveşte accesul la bunuri şi servicii.

Directiva Consiliului 2004/113/EC din 13 decembrie 2004 privind tratamentul

egal al femeilor şi bărbaţilor în ceea ce priveşte accesul la bunuri şi servicii.



Acest tratat arat ii Europene cuprinde i

i femei . Cu alte cuv din ac

de tratament egal n statele membre ale Uniunii

Europene, din acea perioad .

În Tratatul de la Roma s-a afirmat în mod explicit unul din cele mai importante principii

privi a unui tratament egal

ii prim .

ntr-un n via a de zi

cu zi ii i la fel. Chiar i ast zi, studiile

arat c femeile din Uniunea European primesc în medie .

.

Peste 22 de ani, respectiv în anul 1997, a intrat în vigoare Tratatul de la Amsterdam al

Uniunii Europene, document ce

i tratament egale a muncii .

În data de din cele 25 de State

Membre ale Uniunii Europene din cele 3 State Candidate (Româ i

Turcia) au semnat Tratatul instituind o . Acest tratat fusese

unanim adoptat Tratatul

rii sale de fiecare stat membru al UE, iar ratific

n termen de doi ani de la data adopt rii sale.

ă că misiunea Comunităţ între altele ş promovarea

egalităţii între bărbaţi ş inte, încă ei ani s-a observat că femeile şi

bărbaţii nu beneficiază pe piaţa muncii î

ă

nd existenţ între femei şi bărbaţi, anume acela potrivit căruia

femeile şi bărbaţ trebuie să ească salarii egale pentru muncă de valoare egală

Faptul că acest principiu există î tratat al Uniunii Europene arată că, î ţ

, femeile şi bărbaţ muncesc la fel, dar nu sunt plătiţ ş ă

ă ă ă 84% din salariul unui bărbat

Legislaţia europeană în domeniul tratamentului egal al bărbaţilor şi femeilor pe piaţa

muncii s-a dezvoltat începând cu anul 1975, când a fost adoptată prima directivă

comunitară importantă în acest domeniu. Este vorba despre

Directiva introduce conceptul de

„plată egală pentru muncă de valoare egală”, prevederi referitoare la clasificarea

locurilor de muncă şi la posibilitatea persoanelor de a reclama în instanţă nerespectarea

dreptului la plată egală.

reafirmă necesitatea ca femeile şi bărbaţii să beneficieze

de drepturi ş pe piaţ

29 octombrie 2004, Şefii de State şi de Guverne

şi nia, Bulgaria ş

de către ei în 18 iunie acelaşi an. va intra în vigoare doar în

momentul ratifică area trebuie să aibă loc

î ă

1

2

4

Directiva privind
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p plăţii egale pentru femei şi bărbaţirincipiului

3
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Statele fondatoare ale Comunităţii Europene au inclus problematica egalităţii de şanse încă din 1957 prin

, în articolul care defineşte misiunea Comunităţii, „... să promoveze în întreaga Comunitate .... egalitatea între
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Noua cui principalele Tratate ale Uniunii Europene cu un

singur text unitar

,

•

•

•

•

•

•

•

•

•

•

Constituţie Europeană va înlo

care va defini competenţele şi rolul Uniunii, atât în interior, cât şi în

exterior. Unul din obiectivele Uniunii Europene, definit în textul propus al Constituţiei,

este .

Constituţia Europeană nu va înlocui constituţiile naţionale ale Statelor Membre însă,

spre deosebire de acestea, se va aplica uniform pe întreg teritoriul Uniunii, tuturor

cetăţenilor fără deosebire.

Să stabilească un cadru de acţine prin care toate activităţile comunitare să

contribuie la atingerea obiectivului de eliminare a inegalităţilor şi promovare a

egalităţii de şanse pentru femei şi bărbaţi.

Să promoveze egalitatea de gen în viaţa economică

Să promoveze participarea şi reprezentarea egală a femeilor şi bărbaţilor în

toate domeniile vieţii sociale

Să promoveze accesul egal la drepturile sociale, precum şi a folosinţei depline

a acestora de către femei şi bărbaţi

Să promoveze schimbarea rolurilor şi stereotipurilor de gen

Dezvoltarea cooperării cu autorităţile naţionale pentru egalitatea de gen din

statele membre şi cele candidate (incluzând guvernele, partenerii sociali şi

societatea civilă)

Dezvoltarea structurilor Comisiei şi a cooperării între acestea

Întărirea parteneriatului cu şi între partenerii sociali, organizaţiile neguverna-

mentale şi alte organizaţii internaţionale

Stabilirea de indicatori şi standarde în domeniu

Realizarea activităţilor de informare, raportare şi evaluare.

promovarea egal

STRATEG

ităţii de şanse pentru femei şi bărbaţi

IA-CADRU COMUNITARĂ ASUPRA EGALITĂŢII DE GEN (2001-

2005)

Scopul Strategiei:

Obiectivele Strategiei:

Instrumentele şi mecanismele folosite pentru aplicarea Strategiei:
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Legislaţia

ă

Carta Socială Europeană revizuită

Consiliului Europei

Curtea European pentru Drepturile Omului

Consiliul Europei este o organizaţie politică fondată la 5 mai 1949, de zece ţări

europene, în scopul promovării unei unităţi sporite între membrii acesteia. În prezent,

Consiliul Europei este alcătuit din 43 de state europene.

Principalele obiective ale organizaţiei sunt promovarea democraţiei, a drepturilor

omului şi a statului de drept, precum şi adoptarea unor reacţii comune faţă de

provocările de natură politică, socială, culturală şi legală din statele membre. Din 1989,

Consiliul Europei a primit în rândurile sale majoritatea ţărilor din Europa Centrală şi de

Est, sprijinindu-le în efortul lor de a implementa şi consolida reformele politice, legale şi

administrative.

este organismul juridic care are

competenţa de a judeca plângerile la adresa statelor, înaintate de persoane, asociaţii sau

alte state participante, în temeiul violării Convenţiei Europene asupra Drepturilor

Omului.

1996 şi ratificat de

România î . Ratificarea de către Româ semnifică faptul că

În legătură cu drepturile femeilor si bărbaţilor pe piaţa muncii, acest document

document conţine următoarele principii:

ţi lucrătorii, femei şi bărbaţ ş

şi în ceea ce priveş ă

ă

protecţia împotriva concedierii abuzive şi reintegrarea profesională,

condiţiile egale de angajare şi de muncă, inclusiv

egală

oportunităţi egale de formare profesională şi promovare

profesională

Documentul a fost adoptat la nivelul Consiliului Europei în anul

n anul 1999 nia acest document

a devenit parte a sistemului românesc de drept intern .

• To i, au dreptul la tratament egal i

nediscriminatoriu la angajare te exercitarea profesiei, dup

cum urmeaz :

• accesul egal la angajare,

•

•

• salarizare ,

•

.

5
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5

5
Prin Legea nr. 74/1999, publicată în M.Of. Partea I nr. 193 din 4 mai 1999

5
Prin Legea nr. 74/1999, publicată în M.Of. Partea I nr. 193 din 4 mai 1999

22



Dreptul lucrătorilor şi al lucrătoarelor la salarizare egală pentru muncă de

valoare egală

Dreptul la protecţia maternităţii al lucrătoarelor (ilegalitatea concedierii

femeilor în perioada maternităţii, reglementarea condiţiilor de muncă a

femeilor însărcinate etc.)

Dreptul la demnitate în muncă (prevenirea hărţuirii sexuale)

Comisia Europeană este una din instituţiile Uniunii Europene care participă la luare

şi funcţionează asemănător unui Guve interesele

comune ale tuturor ţărilor membre în Uniunea Europeană.

uropeană este alcătuită din 25 de Directorate Generale care sunt conduse de

către un/o comisar/ă Fiecare ţară membră în Uniunea Europeană are un/o comisar ă la

Uniunea

Europeană a dezvoltat politici comunitare în mai multe domenii, printre care:

agricultură ş rurală; concurenţă ă sociale şi egalitate de şanse;

sănătate şi protecţia consumatorului; transport şi energi ; justiţie, libertate şi securitate;

mediu etc.

Comisiei Europene este asigurată de Preşedintele Comisiei. Acesta este

numit de guvernele ţărilor membre, numire care este apoi supusă aprobării

Parlamentului European. Preşedintele Comisiei alcătuieşte o listă cu propuneri de

persoane care să ocupe posturile de comisari. Lista se face pe baza propunerilor ţărilor

membre (fiecare ţară propune trei persoane pentru postul de comisar din care este

aleasă una) şi este apoi supusă aprobării Parlamentului European.

reşedintelu Actualul Preşedinte al Comisiei Europene este

Jose Man

•

•

•

a

deciziilor în Uniune rn, reprezentând

Comisia E

. /

conducerea unui Directorat General. Comisarii se întâlnesc în cadrul Colegiului

comisarilor, fiecare ocupându-se de un anumit domeniu al politicii europene.

i dezvoltare ; munc , politici

e

Mandatul

P i Comisiei este de cinci ani.

uel Barroso (Portugalia).

INSTITUŢII EUROPENE CU ATRIBUŢII ÎN DOMENIUL

EGALITĂŢII DE ŞANSE PENTRU FEMEI ŞI BĂRBAŢI

UNIUNEA EUROPEANĂ

Conducerea
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Rolurile Comisiei Europene:

• este organ executiv al Uniunii Europene, veghind la respectarea Tratatelor

încheiate;

•

•

•

• la

nivelul Uniunii Europene;

• administreaz ii Europene.

Care este rolul Directoratului?

- Contribuie la dez

prin:

- Ariile de politic

, egalitatea de gen, Fondul

Social European

.

Parlamentul E i i prin vot universal si direct

în statele din care provin.

implementează politicile şi programele comunitare;

face propuneri de noi politici şi programe comunitare ;

evaluează modul în care normele europene sunt respectate şi/sau care este

efectul lor asupra cetăţenilor ţărilor membre ;

propune acte normative care să pună în practică prevederile Tratatelor

ă bugetul Uniun

voltarea unui model social european modern, inovativ şi

sustenabil, cu locuri de muncă mai multe şi mai bune şi o societate bazată pe

acordarea de oportunităţi egale;

- Promovează interacţiunile între politicile economice, sociale şi de ocupare,

având printre obiectivele strategice realizarea egalităţii între femei şi bărbaţi

- elaborarea şi supervizarea legislaţiei în domeniu, precum şi derularea

de programe menite să asigure faptul că aspectele privind egalitatea de

gen sunt luate în considerare în toate domeniile acţiunii comunitare.

ă publică în care acest Directorat este responsabil sunt :

ocuparea forţei de muncă, condiţiile de muncă şi organizarea muncii,

incluziunea socială (reducerea şomajului)

(fondul de bani destinaţi implementării strategiilor şi

politicilor privind munca şi securitatea socială)

uropean numară 732 eurodeputaţ , desemnaţ

În cadrul Parlamentului funcţionează în prezent 20 de comisii

permanente.

Directoratul general pentru ocupare, afaceri sociale şi şanse egale

Parlamentul European

Directoratul general pentru ocupare, afaceri sociale şi şanse egale este însărcinat

cu implementarea politicilor comunitare în domeniul muncii, securităţii sociale şi

egalităţii de şanse pentru femei şi bărbaţi.
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Rolul acestor comisii este de a redacta şi adopta rapoarte privind propunerile legislative

sau privind iniţiative proprii, precum şi de a redacta opinii pentru alte comisii

permanente. Pot exista, de asemenea, comisii temporare şi comisii de investigaţie.

organizează sesiuni de audieri, conferinţe extraordinare, întâlniri

cu diverse persoane şi instituţii, evenimente etc.

reprezintă comisia

parlamentară permanentă responsabilă cu tema drepturilor femeilor şi a egalităţii de

şanse. Comisia este alcătuită dintr-un număr de 35 de membri/e ai/ale Parlamentului.

Alţi 25 de parlamentari sunt numiţi ca “rezerve”. Comisia este condusă de un

preşedinte şi doi vice-preşedinţi. În prezent, Preşedinta Comisiei este doamna Anna

Zaborska.

Care sunt responsabilităţile

Defineşte, promovează şi protejează drepturile femeilor în cadrul Uniunii

Europene

Promovează drepturile femeilor din statele nemembre ale Uniunii

Realizează politici privind egalitatea de şanse pentru femei şi bărbaţi, inclusiv

pe piaţa muncii şi la locul de muncă

Acţionează în vederea eliminării tuturor formelor de discriminare pe criterii

de sex

Contribuie la implementarea şi consolidarea integrării componentei de gen în

Contribuie la îmbunătăţirea şi la implementarea acordurilor şi convenţiilor

internaţionale care privesc drepturile femeilor.

În prima jumătate a anului 2005, Comisia a avut două audieri importante, pe

următoarele teme: “Impactul diferenţelor de gen asupra politicilor de sănătate” şi

“Rolul femeilor din Turcia în viaţa socială, economică şi politică.”

nte care au luat în

discuţie stadiul implementării Platformei de la Beijing, problematica violenţei

împotriva femeilor şi a prezentat programul legislativ al comisiei.

Ultima conferinţă extraordinară organizată de Comisie s-a desfăşurat în anul 2004 şi

a avut ca temă « Egalitatea de gen şi viitorul Europei »

Comisiile permanente

Comisiei?

•

•

•

•

•

politicile publice în toate sectoarele de activitate

•

Exemple din activitatea Comisiei:

Cu ocazia zilei de 8 martie, Comisia a organizat o serie de evenime

.
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CONSILIUL EUROPEI

51 de membri

Ce este CDEG?

Comitetul director pentru egalitate i (CDEG) este organismul

interguvernamental respon iunilor

Consiliului Europei ii pentru feme

Cine sunt membrii CDEG?

rui stat membru. Sunt alese persoane cu

Care sunt sarcinile i rolul CDEG?

• ac iunile la nivel na ional, precum i în cadrul Consiliului Europei

dintre statele membre, în scopul

real i;

• ri, politice suri

instrumentele legale adecvate.

Comisia este format din i cuprinde :

•

• Subcomisia pentru problematica violen ei împotriva femeilor

între femei şi bărbaţ

sabil de definirea, stimularea şi organizarea acţ

, de promovare a egalităţ i şi bărbaţi.

Membrii CDEG sunt numiţi de guvernul fiecă un

grad crescut de responsabilitate în privinţa politicilor egalităţii de şanse sau alţi specialişti

cu calificare superioară.

Stimulează ţ ţ ş şi

promovează cooperarea europeană realizării

egalităţii e pentru femei şi bărbaţ

Efectuează analize, studii şi evaluă elaborează strategii , mă şi

mijloace de implementare a egalităţii şi, atunci când este necesar, formulează

Care este componenţa Comisiei?

ă ş

deciziilor

ţ

ş

două subcomisii

Subcomisia pentru participarea egală a femeilor şi bărbaţilor la luarea

Comitetul Director pentru Egalitate între Femei şi Bărbaţi (CDEG)

Comisia pentru Şanse Egale între Femei şi Bărbaţi (din cadrul Ad

a Consiliului Europei)

unării

Parlamentare

CONSILIUL EUROPEI

Comitetul Director pentru Egalitate î

51 de membri

ntre Femei şi Bărbaţi (CDEG)

Comisia pentru Şanse Egale între Femei şi Bărbaţi

două subcomisii

Ce este CDEG?

Comitetul director pentru egalitate i (CDEG) este organismul

interguvernamental respon iunilor

Consiliului Europei ii pentru feme

Cine sunt membrii CDEG?

rui stat membru. Sunt alese persoane cu

Care sunt sarcinile i rolul CDEG?

• ac iunile la nivel na ional, precum i în cadrul Consiliului Europei

dintre statele membre, în scopul

real i;

• ri, politice suri

instrumentele legale adecvate.

(din cadrul Ad

a Consiliului Europei)

Comisia este format din i cuprinde :

•

• Subcomisia pentru problematica violen ei împotriva femeilor

între femei şi bărbaţ

sabil de definirea, stimularea şi organizarea acţ

, de promovare a egalităţ i şi bărbaţi.

Membrii CDEG sunt numiţi de guvernul fiecă un

grad crescut de responsabilitate în privinţa politicilor egalităţii de şanse sau alţi specialişti

cu calificare superioară.

Stimulează ţ ţ ş şi

promovează cooperarea europeană realizării

egalităţii e pentru femei şi bărbaţ

Efectuează analize, studii şi evaluă elaborează strategii , mă şi

mijloace de implementare a egalităţii şi, atunci când este necesar, formulează

unării

Parlamentare

Care este componenţa Comisiei?

ă ş

deciziilor

ţ

ş

Subcomisia pentru participarea egală a femeilor şi bărbaţilor la luarea
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Care sunt responsabilităţile

Urmăreşte îndeaproape situaţ şi problemele legate de egalitatea

de şanse în diferite ţări, nsiliului Europei şi

raportează situaţia în faţ ă

Promovează şansele egale pentru femei şi bă baţi în toate domeniile vieţii

publice şi private

Urmăreşte activităţile ce au impact asupra politicilor şi/sau legislaţiei, în

scopul promovării egalităţii în statele membre ale Consiliului Europei;

Supraveghează implementarea angajamentelor asumate de statele membre

ale Consiliului Europei prin Platforma de Acţiune adoptată la cea de-a Patra

Conferinţă pe problematica Femeilor de la Beijing din 1995 şi raportarea

periodică asupra subiectului în faţa Adunării Parlamentare;

Urmăreşte conformarea statelor membre ale Consiliului Europei cu

recomandările Adunării Parlamentare referitoare la şansele egale;

Promovează şansele egale pentru femei şi bărbaţi prin organizarea de

seminarii, conferinţe şi audieri parlamentare asupra subiectelor legate de

egalitatea de gen;

Promovează cooperarea dintre organismele parlamentare ale statelor membre

ale Consiliului Europei în domeniul egalităţii de şanse pentru femei şi bărbaţi.

Comisiei ?

• ia femeilor

inclusiv din statele membre ale Co

a Adun rii Parlamentare;

• r

;

•

•

•

•

•

Care sunt responsabilităţile

Urmăreşte îndeaproape situaţ şi problemele legate de egalitatea

de şanse în diferite ţări, nsiliului Europei şi

raportează situaţia în faţ ă

Promovează şansele egale pentru femei şi bă baţi în toate domeniile vieţii

publice şi private

Urmăreşte activităţile ce au impact asupra politicilor şi/sau legislaţiei, în

scopul promovării egalităţii în statele membre ale Consiliului Europei;

Supraveghează implementarea angajamentelor asumate de statele membre

ale Consiliului Europei prin Platforma de Acţiune adoptată la cea de-a Patra

Conferinţă pe problematica Femeilor de la Beijing din 1995 şi raportarea

periodică asupra subiectului în faţa Adunării Parlamentare;

Urmăreşte conformarea statelor membre ale Consiliului Europei cu

recomandările Adunării Parlamentare referitoare la şansele egale;

Promovează şansele egale pentru femei şi bărbaţi prin organizarea de

seminarii, conferinţe şi audieri parlamentare asupra subiectelor legate de

egalitatea de gen;

Promovează cooperarea dintre organismele parlamentare ale statelor membre

ale Consiliului Europei în domeniul egalităţii de şanse pentru femei şi bărbaţi.

Comisiei ?

• ia femeilor

inclusiv din statele membre ale Co

a Adun rii Parlamentare;

• r

;

•

•

•

•

•
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Egalitatea de şanse pentru femei şi bărbaţi înseamnă:

vizibilitate, autonomie, responsabilitate şi participare egală a celor două

sexe la/în toate sferele vieţii publice şi private ;

luarea în considerare a capacităţilor, nevoilor şi aspiraţiilor diferite ale

persoanelor de sex masculin şi, respectiv, feminin şi tratamentul egal al

acestora

femeile şi bărbaţii au aceleaşi drepturi, obligaţii şi posibilităţi cu privire la:

a avea un loc de muncă care să le asigure independenţa economică, a se

implica în gospodărie şi creşterea copiilor, a participa la viaţa politică,

sindicală, culturală, la activităţi comunitare

Această problematică a început să fie dezbătută în România cu precădere în cadrul

societăţii civile, mai ales după 1995. Odată cu începerea negocierilor pentru aderarea

României la Uniunea Europeană, o serie de aspecte privind egalitatea de şanse pentru

femei şi bărbaţi au început să fie incluse în legislaţia românească. Toate prevederile au

fost inspirate de legislaţia europeană, obligatorie pentru România dacă doreşte să facă

parte din Uniunea Europeană.

ul egalităţii de şanse pentru femei şi bărbaţi este cuprins în legislaţia rom nească

în mai multe acte normative, începând cu Constituţia României.

•

•

;

•

.

Principi â

1

2

3

CADRUL JURIDIC NAŢIONAL Î DOMENIUL EGALITĂŢII DE Ş

PENTRU FEMEI Ş ĂRBAŢ

N ANSE

I B I

Egalitatea de şanse pentru femei şi bărbaţi înseamnă:

vizibilitate, autonomie, responsabilitate şi participare egală a celor două

sexe la/în toate sferele vieţii publice şi private ;

luarea în considerare a capacităţilor, nevoilor şi aspiraţiilor diferite ale

persoanelor de sex masculin şi, respectiv, feminin şi tratamentul egal al

acestora

femeile şi bărbaţii au aceleaşi drepturi, obligaţii şi posibilităţi cu privire la:

a avea un loc de muncă care să le asigure independenţa economică, a se

implica în gospodărie şi creşterea copiilor, a participa la viaţa politică,

sindicală, culturală, la activităţi comunitare

Această problematică a început să fie dezbătută în România cu precădere în cadrul

societăţii civile, mai ales după 1995. Odată cu începerea negocierilor pentru aderarea

României la Uniunea Europeană, o serie de aspecte privind egalitatea de şanse pentru

femei şi bărbaţi au început să fie incluse în legislaţia românească. Toate prevederile au

fost inspirate de legislaţia europeană, obligatorie pentru România dacă doreşte să facă

parte din Uniunea Europeană.

ul egalităţii de şanse pentru femei şi bărbaţi este cuprins în legislaţia rom nească

în mai multe acte normative, începând cu Constituţia României.

•

•

;

•

.

Principi â

1

2

3

CADRUL JURIDIC NAŢIONAL Î DOMENIUL EGALITĂŢII DE Ş

PENTRU FEMEI Ş ĂRBAŢ

N ANSE

I B I

1

2

3

„Abordarea integratoare a egalităţii de şanse între femei şi bărbaţi”, Consiliul europei, 1998

ea de şanse între femei şi bărbaţi, republicatăArt. 1 alin. 2 din Legea nr. 202 din 25 martie 2002 privind egalitat

http://www.skolverket.se/english/system/equalitz.shtml

1

2

3

„Abordarea integratoare a egalităţii de şanse între femei şi bărbaţi”, Consiliul europei, 1998

ea de şanse între femei şi bărbaţi, republicatăArt. 1 alin. 2 din Legea nr. 202 din 25 martie 2002 privind egalitat

http://www.skolverket.se/english/system/equalitz.shtml
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Prevederi referitoare la domeniul egalităţii de şanse se regăsesc şi în

problematica hărţuirii sexuale), (egalitatea de şanse şi tratament în

domeniul muncii).

(legat

de

Codul Penal

Codul Muncii

Prevederi referitoare la domeniul egalităţii de şanse se regăsesc şi în

problematica hărţuirii sexuale), (egalitatea de şanse şi tratament în

domeniul muncii).

(legat

de

Codul Penal

Codul Muncii

Constituţia României art. 16 Egalitatea în drepturi

(3) Statul român garantează egalitatea de şanse între femei şi bărbaţi

pentru ocuparea funcţiilor şi demnităţ

(4) La muncă egală ariu egal cu bărbaţ

ilor publice, civile sau militare.

, femeile au sal ii.

Constituţia României art. 16 Egalitatea în drepturi

(3) Statul român garantează egalitatea de şanse între femei şi bărbaţi

pentru ocuparea funcţiilor şi demnităţ

(4) La muncă egală ariu egal cu bărbaţ

ilor publice, civile sau militare.

, femeile au sal ii.

Codul Muncii

Art. 5. - (1) În ã principiul egalit

i angajatorii.

pe

criterii de sex, orientare ,

i

(3) Constituie discr i faptele d

, întemeiate pe unul sau mai

zute la alin. (2), care au ca scop sau ca efect

ne e

ia muncii.

(4) C i faptele întemeiate în mod

aparent p zute la alin. (2), dar care

ri directe.

cadrul relaţiilor de muncă funcţioneaz ăţii

de tratament faţă de toţi salariaţii ş

(2) Orice discriminare directă sau indirectă faţă de un salariat, bazată

sexuală caracteristici genetice, vârstă,

apartenenţă naţională, rasă, culoare, etnie, religie, opţiune politică,

origine socială, handicap, situaţ e sau responsabilitate familială,

apartenenţă ori activitate sindicală, este interzisă.

iminare directă actele ş e excludere,

deosebire, restricţie sau preferinţă multe

dintre criteriile prevă

acordarea, restrângerea ori înlăturarea recunoaşterii, folosinţ i sau

exercitării drepturilor prevăzute în legislaţ

onstituie discriminare indirectă actele ş

e alte criterii decât cele prevă produc

efectele unei discrimină

Codul Muncii

Art. 5. - (1) În ã principiul egalit

i angajatorii.

pe

criterii de sex, orientare ,

i

(3) Constituie discr i faptele d

, întemeiate pe unul sau mai

zute la alin. (2), care au ca scop sau ca efect

ne e

ia muncii.

(4) C i faptele întemeiate în mod

aparent p zute la alin. (2), dar care

ri directe.

cadrul relaţiilor de muncă funcţioneaz ăţii

de tratament faţă de toţi salariaţii ş

(2) Orice discriminare directă sau indirectă faţă de un salariat, bazată

sexuală caracteristici genetice, vârstă,

apartenenţă naţională, rasă, culoare, etnie, religie, opţiune politică,

origine socială, handicap, situaţ e sau responsabilitate familială,

apartenenţă ori activitate sindicală, este interzisă.

iminare directă actele ş e excludere,

deosebire, restricţie sau preferinţă multe

dintre criteriile prevă

acordarea, restrângerea ori înlăturarea recunoaşterii, folosinţ i sau

exercitării drepturilor prevăzute în legislaţ

onstituie discriminare indirectă actele ş

e alte criterii decât cele prevă produc

efectele unei discrimină
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Introducerea prevederilor europene în legislaţia românească a generat existenţa în

cadrul normativ românesc a două pachete legislative care reglementează

pe de o parte, şi pe de altă parte.

Ambele pachete legislative includ prevederi referitoare la problematica egalităţii de gen.

şanse între femei şi bărbaţ

Hotă nr. 759/2002 privind Planul Naţional de Ocupare a

Forţei de Muncă

Hotărâ privind adoptarea Planului Naţional

de Acţiune în domeniul egalităţii de şanse între femei şi bărbaţ

Hotarârea Guvernului nr. 285/2004 privind aplicarea Planului Naţional de

Acţiune în domeniul egalităţii de şanse între femei şi bărbaţ

egalitatea de

şanse pentru femei şi bărbaţi

privind egalitatea de şanse pentru femei şi bărbaţi

, discriminarea

Legi

• Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de i*

• rârea Guvernului

(PNAO)

• rea Guvernului nr. 1273/2000

i

•

i

• Legea nr. 210/1999 pentru acordarea Concediului Paternal

Introducerea prevederilor europene în legislaţia românească a generat existenţa în

cadrul normativ românesc a două pachete legislative care reglementează

pe de o parte, şi pe de altă parte.

Ambele pachete legislative includ prevederi referitoare la problematica egalităţii de gen.

şanse între femei şi bărbaţ

Hotă nr. 759/2002 privind Planul Naţional de Ocupare a

Forţei de Muncă

Hotărâ privind adoptarea Planului Naţional

de Acţiune în domeniul egalităţii de şanse între femei şi bărbaţ

Hotarârea Guvernului nr. 285/2004 privind aplicarea Planului Naţional de

Acţiune în domeniul egalităţii de şanse între femei şi bărbaţ

egalitatea de

şanse pentru femei şi bărbaţi

privind egalitatea de şanse pentru femei şi bărbaţi

, discriminarea

Legi

• Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de i*

• rârea Guvernului

(PNAO)

• rea Guvernului nr. 1273/2000

i

•

i

• Legea nr. 210/1999 pentru acordarea Concediului Paternal

Art. 6. - (

ii desfã

i s

nici o discriminare.

(2 le s

, dreptul la negocie

ia datelo ie

împotriva concedierilor nelegale.

1) Orice salariat care prestează o muncă beneficiază de condiţii

de muncă adecvate activităţ şurate, de protecţie socială, de

securitate ş ănătate în muncă, precum şi de respectarea demnităţii şi a

conştiinţei sale, fără

) Tuturor salariaţilor care prestează o muncă unt recunoscute dreptul

la plată egală pentru muncă egală ri colective, dreptul la

protecţ r cu caracter personal, precum şi dreptul la protecţ

Art. 6. - (

ii desfã

i s

nici o discriminare.

(2 le s

, dreptul la negocie

ia datelo ie

împotriva concedierilor nelegale.

1) Orice salariat care prestează o muncă beneficiază de condiţii

de muncă adecvate activităţ şurate, de protecţie socială, de

securitate ş ănătate în muncă, precum şi de respectarea demnităţii şi a

conştiinţei sale, fără

) Tuturor salariaţilor care prestează o muncă unt recunoscute dreptul

la plată egală pentru muncă egală ri colective, dreptul la

protecţ r cu caracter personal, precum şi dreptul la protecţ

* Republicată în temeiul art. V din Ordonanţa Guvernului nr. 84/2004 pentru modificarea şi completarea Legii nr.

202/2002 privind egalitatea de şanse între femei şi bărbaţi şi aprobată cu modificări prin Legea nr. 501/2004.

* Republicată în temeiul art. V din Ordonanţa Guvernului nr. 84/2004 pentru modificarea şi completarea Legii nr.

202/2002 privind egalitatea de şanse între femei şi bărbaţi şi aprobată cu modificări prin Legea nr. 501/2004.
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• Ordon a

• Legea nr. 25/

• a Guvernului nr. i ionarea

tuturor formelor de discriminare

• Legea nr. 4 ei Guvernului n

ionarea tuturor formelor de

discriminare

• a Guvernului i completarea

O.G. n ionarea tuturor formelor de

discriminare

• Legea nr. 27/2004 privind aprobarea O.G.

i completarea O.G. nr

ionarea tuturor formelor de discriminare

•

• pentru modificar

•

uarie 2005).

anţ de urgenţă nr. 96/2003 privind protecţia maternităţii la

locurile de muncă

2004 privind aprobarea Ordonanţei de urgenţă nr. 96/2003

privind protecţia maternităţii la locurile de muncă

Ordonanţ 137/2000 privind prevenirea ş sancţ

8/2002 pentru aprobarea Ordonanţ r.

137/2000 privind prevenirea şi sancţ

Ordonanţ nr. 77/2003 pentru modificarea ş

r. 137/2000 privind prevenirea şi sancţ

nr. 77/2003 pentru

modificarea ş . 137/2000 privind prevenirea şi

sancţ

Hotărârea Guvernului nr. 1194/2001 privind organizarea şi funcţionarea

Consiliului Naţional pentru Combaterea Discriminării

Hotărârea Guvernului nr. 1279/2003 ea şi completarea

Hotărârii Guvernului nr. 1.194/2001 privind organizarea şi funcţionarea

Consiliului Naţional pentru Combaterea Discriminării

Instrucţiunea CNCD nr. 1/2003 referitoare la obligaţiile angajatorilor sau

reprezentanţilor acestora, precum şi ale autorilor, realizatorilor de anunţuri

publicitare şi reprezentanţilor acestora cu privire la condiţionarea prin anunţ

şi/sau concurs a ocupării unui post, precum şi publicarea acestor anunţuri.

Cel mai important act normativ privind egalitatea de şanse pentru femei şi bărbaţi este

reprezentat de Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de şanse între femei şi bărbaţi,

lege care a fost republicată în 2005 (M. Of. din 14 febr

Legi anti-discriminare

LEGEA NR. 202/2002 PRIVIND EGALITATEA DE ŞANSE ÎNTRE FEMEI ŞI

BĂRBAŢI

• Ordon a

• Legea nr. 25/

• a Guvernului nr. i ionarea

tuturor formelor de discriminare

• Legea nr. 4 ei Guvernului n

ionarea tuturor formelor de

discriminare

• a Guvernului i completarea

O.G. n ionarea tuturor formelor de

discriminare

• Legea nr. 27/2004 privind aprobarea O.G.

i completarea O.G. nr

ionarea tuturor formelor de discriminare

•

• pentru modificar

•

uarie 2005).

anţ de urgenţă nr. 96/2003 privind protecţia maternităţii la

locurile de muncă

2004 privind aprobarea Ordonanţei de urgenţă nr. 96/2003

privind protecţia maternităţii la locurile de muncă

Ordonanţ 137/2000 privind prevenirea ş sancţ

8/2002 pentru aprobarea Ordonanţ r.

137/2000 privind prevenirea şi sancţ

Ordonanţ nr. 77/2003 pentru modificarea ş

r. 137/2000 privind prevenirea şi sancţ

nr. 77/2003 pentru

modificarea ş . 137/2000 privind prevenirea şi

sancţ

Hotărârea Guvernului nr. 1194/2001 privind organizarea şi funcţionarea

Consiliului Naţional pentru Combaterea Discriminării

Hotărârea Guvernului nr. 1279/2003 ea şi completarea

Hotărârii Guvernului nr. 1.194/2001 privind organizarea şi funcţionarea

Consiliului Naţional pentru Combaterea Discriminării

Instrucţiunea CNCD nr. 1/2003 referitoare la obligaţiile angajatorilor sau

reprezentanţilor acestora, precum şi ale autorilor, realizatorilor de anunţuri

publicitare şi reprezentanţilor acestora cu privire la condiţionarea prin anunţ

şi/sau concurs a ocupării unui post, precum şi publicarea acestor anunţuri.

Cel mai important act normativ privind egalitatea de şanse pentru femei şi bărbaţi este

reprezentat de Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de şanse între femei şi bărbaţi,

lege care a fost republicată în 2005 (M. Of. din 14 febr

Legi anti-discriminare

LEGEA NR. 202/2002 PRIVIND EGALITATEA DE ŞANSE ÎNTRE FEMEI ŞI

BĂRBAŢI
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ANES, , organi ia drepturilor

omului

• iunilor Unite

• ia Universal a Drepturilor Omului

• ional c i politice

• Pactul Interna ional cu privire la i culturale

• Conven ia cu privire la rep i exploatarea

prostitu iei

• ia asupra drepturilor politice ale femeii

• Conven rii tuturor formelor de di de femei

(CEDAW)

• Protocolul Op ional asupra eliminarii tutu de

femei

• European revizuit

•

• ri).

Organ de specialit

.

sindicatele

au

t

sta în cadrul procedurilor

administrative aceste persoane.

I

Structuri la nivel guvernamental

Ce este ?

zaţiile neguvernamentale care urmăresc protecţ

, precum şi alte persoane juridice care au un interes legitim în respectarea

principiului egalităţii de şanse şi de tratament între femei şi bărbaţi

Legea prevede ca în regulamentele de organizare şi funcţionare şi în cele de ordine

interioară ale unităţilor să existe dispoziţii referitoare la interzicerea discriminărilor.

Carta Naţ

Declaraţ ă

Pactul Internaţ u privire la drepturile civile ş

ţ drepturile economice, sociale ş

ţ rimarea traficului de persoane ş

ţ

Convenţ

ţia asupra elimină scriminare faţă

ţ ror formelor de discriminare faţă

Carta Socială ă ă

Declaraţia şi Platforma de Acţiune de la Beijing

Norme ale Organizaţiei Internaţionale a Muncii (convenţii şi recomandă

ate al administraţiei publice centrale, în subordinea Ministerului

Muncii, Solidarităţii Sociale şi Familiei

, la cererea

persoanelor discriminate, calitate procesuală activă în justiţie (adică po merge

în instanţă cu cazurile de discriminare) şi pot asi

ACTE NORMATIVE INTERNAŢIONALE RATIFICATE DE ROMÂNIA CE

CUPRIND PREVEDERI REFERITOARE LA EGALITATEA DE ŞANSE

PENTRU FEMEI ŞI BĂRBAŢI

CAPACITATEA INSTITUŢIONALĂ NAŢIONALĂ ÎN DOMENIUL

EGALITĂŢII DE ŞANSE PENTRU FEMEI ŞI BĂRBAŢ

(La data publicării prezentei broşuri -iunie 2005- există propuneri de modificări a
Legii 202/2002)

ANES

ANES, , organi ia drepturilor

omului

• iunilor Unite

• ia Universal a Drepturilor Omului

• ional c i politice

• Pactul Interna ional cu privire la i culturale

• Conven ia cu privire la rep i exploatarea

prostitu iei

• ia asupra drepturilor politice ale femeii

• Conven rii tuturor formelor de di de femei

(CEDAW)

• Protocolul Op ional asupra eliminarii tutu de

femei

• European revizuit

•

• ri).

Organ de specialit

.

sindicatele

au

t

sta în cadrul procedurilor

administrative aceste persoane.

I

Structuri la nivel guvernamental

Ce este ANES?

zaţiile neguvernamentale care urmăresc protecţ

, precum şi alte persoane juridice care au un interes legitim în respectarea

principiului egalităţii de şanse şi de tratament între femei şi bărbaţi

Legea prevede ca în regulamentele de organizare şi funcţionare şi în cele de ordine

interioară ale unităţilor să existe dispoziţii referitoare la interzicerea discriminărilor.

Carta Naţ

Declaraţ ă

Pactul Internaţ u privire la drepturile civile ş

ţ drepturile economice, sociale ş

ţ rimarea traficului de persoane ş

ţ

Convenţ

ţia asupra elimină scriminare faţă

ţ ror formelor de discriminare faţă

Carta Socială ă ă

Declaraţia şi Platforma de Acţiune de la Beijing

Norme ale Organizaţiei Internaţionale a Muncii (convenţii şi recomandă

ate al administraţiei publice centrale, în subordinea Ministerului

Muncii, Solidarităţii Sociale şi Familiei

, la cererea

persoanelor discriminate, calitate procesuală activă în justiţie (adică po merge

în instanţă cu cazurile de discriminare) şi pot asi

ACTE NORMATIVE INTERNAŢIONALE RATIFICATE DE ROMÂNIA CE

CUPRIND PREVEDERI REFERITOARE LA EGALITATEA DE ŞANSE

PENTRU FEMEI ŞI BĂRBAŢI

CAPACITATEA INSTITUŢIONALĂ NAŢIONALĂ ÎN DOMENIUL

EGALITĂŢII DE ŞANSE PENTRU FEMEI ŞI BĂRBAŢ

AGEN IA ANSEŢ NAŢIONALĂ PENTRU EGALITATEA DE Ş ÎNTRE FEMEI ŞI

BĂRBAŢI ( )ANES

AGEN IA ANSEŢ NAŢIONALĂ PENTRU EGALITATEA DE Ş ÎNTRE FEMEI ŞI

BĂRBAŢI (ANES)
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Care este scopul ?

Care sunt a le ?

Promovează principiul egalităţii de şanse şi tratament între bărbaţi şi femei

Asigură integrarea activă a perspectivei de gen în toate politicile şi programele

naţionale.

coordonează aplicarea strategiei şi politicilor Guvernului în domeniul egalităţii

de şanse între femei şi bărbaţi;

primeşte reclamaţii/plângeri privind încălcarea dispoziţiilor normative

referitoare la principiul egalităţii de şanse şi tratament între femei şi bărbaţi

şi al discriminării după criteriul de sex, de la persoane fizice, persoane

juridice, instituţii publice şi private;

elaborează avize consultative ortunitatea sancţionării faptelor de

discriminare sesizate;

la solicitarea instanţei judecătoreşti, întocmeşte privind situaţiile de

discriminare sesizate;

propune Ministerului Muncii, Solidarităţii Sociale şi Familiei proiecte de acte

normative, planuri naţionale de acţiune pentru egalitatea de şanse între femei şi

bărbaţi şi asigură aplicarea acestora;

avizează, la solicitarea Ministerului Muncii, Solidarităţii Sociale şi Familiei,

proiectele de acte normative iniţiate de alte autorităţi, în vederea integrării şi

respectării principiului egalităţii de şanse şi de tratament între femei şi bărbaţi;

elaborează rapoarte, studii, analize şi prognoze privind aplicarea principiului

egalităţii de şanse şi de tratament între femei şi bărbaţi în toate dom

elaborează, propune şi implementează proiecte şi programe de parteneriat cu

finanţare internă şi/sau externă;

coordonează şi/sau implementează programele Comisiei Europene privind

egalitatea de gen;

este reprezentată în structurile de coordonare sau gestionare a fondurilor ori

programelor derulate în România de către Uniunea Europeană, în vederea

respectării principiului egalităţii de gen la alocarea resurselor;

reprezintă Guvernul României în organismele europene şi internaţionale din

domeniu şi colaborează cu structuri similare din alte ţări;

sprijină formarea funcţionarilor publici şi salariaţilor instituţiilor sau

organismelor publice ori private în domeniul aplicării principiului egalităţii de

şanse şi de tratament între femei şi bărbaţi.

•

•

•

•

• privind op

• rapoarte

•

•

•

eniile de

activitate;

•

•

•

•

•

tribuţii

ANES

ANES

Care este scopul ANES?

Care sunt a le ANES?

Promovează principiul egalităţii de şanse şi tratament între bărbaţi şi femei

Asigură integrarea activă a perspectivei de gen în toate politicile şi programele

naţionale.

coordonează aplicarea strategiei şi politicilor Guvernului în domeniul egalităţii

de şanse între femei şi bărbaţi;

primeşte reclamaţii/plângeri privind încălcarea dispoziţiilor normative

referitoare la principiul egalităţii de şanse şi tratament între femei şi bărbaţi

şi al discriminării după criteriul de sex, de la persoane fizice, persoane

juridice, instituţii publice şi private;

elaborează avize consultative ortunitatea sancţionării faptelor de

discriminare sesizate;

la solicitarea instanţei judecătoreşti, întocmeşte privind situaţiile de

discriminare sesizate;

propune Ministerului Muncii, Solidarităţii Sociale şi Familiei proiecte de acte

normative, planuri naţionale de acţiune pentru egalitatea de şanse între femei şi

bărbaţi şi asigură aplicarea acestora;

avizează, la solicitarea Ministerului Muncii, Solidarităţii Sociale şi Familiei,

proiectele de acte normative iniţiate de alte autorităţi, în vederea integrării şi

respectării principiului egalităţii de şanse şi de tratament între femei şi bărbaţi;

elaborează rapoarte, studii, analize şi prognoze privind aplicarea principiului

egalităţii de şanse şi de tratament între femei şi bărbaţi în toate dom

elaborează, propune şi implementează proiecte şi programe de parteneriat cu

finanţare internă şi/sau externă;

coordonează şi/sau implementează programele Comisiei Europene privind

egalitatea de gen;

este reprezentată în structurile de coordonare sau gestionare a fondurilor ori

programelor derulate în România de către Uniunea Europeană, în vederea

respectării principiului egalităţii de gen la alocarea resurselor;

reprezintă Guvernul României în organismele europene şi internaţionale din

domeniu şi colaborează cu structuri similare din alte ţări;

sprijină formarea funcţionarilor publici şi salariaţilor instituţiilor sau

organismelor publice ori private în domeniul aplicării principiului egalităţii de

şanse şi de tratament între femei şi bărbaţi.

•

•

•

•

• privind op

• rapoarte

•

•

•

eniile de

activitate;

•

•

•

•

•

tribuţii
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În scopul îndeplinirii atribuţiilor sale, Agenţia poate solicita informaţii de la autorităţi ale

administraţiei publice centrale şi locale, alte instituţii şi autorităţi publice, societăţi

comerciale la care statul este acţionar sau asociat,

reprezentative la nivel naţional, acestea având obligaţia de a furniza datele solicitate.

ativă interministerială în domeniul egalităţii de şanse

pentru femei şi bărbaţi.

principiului egalităţii sociale dintre femei şi bărbaţi şi al eliminării

discriminărilor pe motive de sex în elaborarea şi aplicarea politicilor sectoriale;

evaluarea stadiului aplicării şi respectării legislaţiei în domeniu;

stimularea adoptării de programe de acţiune destinate formării şi sensibilizării

în problematica egalităţii de şanse între femei şi bărbaţi;

elaborarea de rapoarte periodice privind statutul şi condiţia femeii în

România, modul de aplicare a politicii egalităţii de şanse în diferite sectoare

de activitate.

de preşedintele Agenţiei Naţionale pentru

Egalitatea de Şanse între Femei şi Bărbaţi (ANES).

reprezentanţi ai ministerelor şi ai altor organe de specialitate ale administraţiei

publice centrale din subordinea Guvernului sau ai autorităţilor administrative

autonome

reprezentanţi ai

reprezentanţi ai asociaţiilor patronale reprezentative la nivel naţional

reprezentanţi ai organizaţiilor neguvernamentale, cu activitate recunoscută în

domeniu.

este o comisie consult

• integrarea

•

•

•

Activitatea este

va fi din:

•

•

•

•

organizaţii patronale şi

Comisia Naţională în domeniul egalităţii de şanse între femei şi bărbaţi

( )

atribuţii

Cine coordonează ?

coordonată

Care este componenţa ?

alcătuită

organizaţiilor sindicale

sindicale

Ce este ?

Care sunt le ?

CONES

CONES

CONES

CONES

CONES

CONES

CONES

În scopul îndeplinirii atribuţiilor sale, Agenţia poate solicita informaţii de la autorităţi ale

administraţiei publice centrale şi locale, alte instituţii şi autorităţi publice, societăţi

comerciale la care statul este acţionar sau asociat,

reprezentative la nivel naţional, acestea având obligaţia de a furniza datele solicitate.

ativă interministerială în domeniul egalităţii de şanse

pentru femei şi bărbaţi.

principiului egalităţii sociale dintre femei şi bărbaţi şi al eliminării

discriminărilor pe motive de sex în elaborarea şi aplicarea politicilor sectoriale;

evaluarea stadiului aplicării şi respectării legislaţiei în domeniu;

stimularea adoptării de programe de acţiune destinate formării şi sensibilizării

în problematica egalităţii de şanse între femei şi bărbaţi;

elaborarea de rapoarte periodice privind statutul şi condiţia femeii în

România, modul de aplicare a politicii egalităţii de şanse în diferite sectoare

de activitate.

de preşedintele Agenţiei Naţionale pentru

Egalitatea de Şanse între Femei şi Bărbaţi (ANES).

reprezentanţi ai ministerelor şi ai altor organe de specialitate ale administraţiei

publice centrale din subordinea Guvernului sau ai autorităţilor administrative

autonome

reprezentanţi ai

reprezentanţi ai asociaţiilor patronale reprezentative la nivel naţional

reprezentanţi ai organizaţiilor neguvernamentale, cu activitate recunoscută în

domeniu.

este o comisie consult

• integrarea

•

•

•

Activitatea CONES este

CONES va fi din:

•

•

•

•

organizaţii patronale şi

Comisia Naţională în domeniul egalităţii de şanse între femei şi bărbaţi

(CONES)

atribuţii

Cine coordonează CONES?

coordonată

Care este componenţa CONES?

alcătuită

organizaţiilor sindicale

sindicale

Ce este CONES?

Care sunt le CONES?

COMISIA NAŢIONALĂ ÎN DOMENIUL EGALITĂŢII DE ŞANSE ÎNTRE FEMEI ŞI

BĂRBAŢI ( )CONES

COMISIA NAŢIONALĂ ÎN DOMENIUL EGALITĂŢII DE ŞANSE ÎNTRE FEMEI ŞI

BĂRBAŢI (CONES)
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CONES

COJES

COJES

COJES

CONES

va asigura coordonarea activităţii comisiilor judeţene şi a municipiului

Bucureşti în domeniul egalităţii de şanse între femei şi bărbaţi ( ).

autorităţilor administraţiei

publice centrale şi locale structuri specifice pentru egalitatea de şanse

între femei şi bărbaţi

Care sunt atribuţiile acestor structuri?

se constituie în vederea îndeplinirii prevederilor Hotărârii Guvernului nr.

285/2004 privind aplicarea Planului naţional de acţiune pentru egalitatea de şanse între

femei şi bărbaţi, care stipulează înfiinţarea

.

Reprezentanţi, la nivel judeţean, ai autorităţilor şi instituţiilor rep

valuarea stadiului aplicării şi respectării legislaţiei în ceea ce priveşte

egalitatea de şanse între femei şi bărbaţi, în domeniul de responsabilitate al

autorităţii/instituţiei publice;

analizarea şi propunerea spre eliminare a oricăror elemente generatoare de

discriminări din actele normative elaborate de autoritatea/instituţia publică;

participarea la elaborarea de proiecte de acte normative cu relevanţă în

ceea ce priveşte egalitatea de şanse între femei şi bărbaţi şi, respectiv,

eliminarea oricăror discriminări pe criterii de sex;

elaborarea de recomandări şi de criterii privind respectarea egalităţii de

şanse între femei şi bărbaţi în domeniul sectorial de responsabilitate al

autorităţii/instituţiei publice;

elaborarea de programe privind formarea profesională a personalului din

aparatul propriu şi din structurile aflate în coordonare şi/sau în subordonare,

pe tematica egalităţii de şanse între femei şi bărbaţi;

organizarea anuală a unor acţiuni de informare profesională privind

legislaţia referitoare la respectarea egalităţii de şanse între femei şi bărbaţi;

perfecţionarea mecanismelor de control în ceea ce priveşte măsurile de

eliminare a comportamentelor discriminatorii după criterii de sex.

în cadrul

a unor

• rezentate

în .

• e

•

•

•

•

•

•

Cine face parte din ?

(în conformitate cu H.G. nr.

285/2004)

CONES va asigura coordonarea activităţii comisiilor judeţene şi a municipiului

Bucureşti în domeniul egalităţii de şanse între femei şi bărbaţi (COJES).

autorităţilor administraţiei

publice centrale şi locale structuri specifice pentru egalitatea de şanse

între femei şi bărbaţi

Care sunt atribuţiile acestor structuri?

COJES se constituie în vederea îndeplinirii prevederilor Hotărârii Guvernului nr.

285/2004 privind aplicarea Planului naţional de acţiune pentru egalitatea de şanse între

femei şi bărbaţi, care stipulează înfiinţarea

.

Reprezentanţi, la nivel judeţean, ai autorităţilor şi instituţiilor rep

valuarea stadiului aplicării şi respectării legislaţiei în ceea ce priveşte

egalitatea de şanse între femei şi bărbaţi, în domeniul de responsabilitate al

autorităţii/instituţiei publice;

analizarea şi propunerea spre eliminare a oricăror elemente generatoare de

discriminări din actele normative elaborate de autoritatea/instituţia publică;

participarea la elaborarea de proiecte de acte normative cu relevanţă în

ceea ce priveşte egalitatea de şanse între femei şi bărbaţi şi, respectiv,

eliminarea oricăror discriminări pe criterii de sex;

elaborarea de recomandări şi de criterii privind respectarea egalităţii de

şanse între femei şi bărbaţi în domeniul sectorial de responsabilitate al

autorităţii/instituţiei publice;

elaborarea de programe privind formarea profesională a personalului din

aparatul propriu şi din structurile aflate în coordonare şi/sau în subordonare,

pe tematica egalităţii de şanse între femei şi bărbaţi;

organizarea anuală a unor acţiuni de informare profesională privind

legislaţia referitoare la respectarea egalităţii de şanse între femei şi bărbaţi;

perfecţionarea mecanismelor de control în ceea ce priveşte măsurile de

eliminare a comportamentelor discriminatorii după criterii de sex.

în cadrul

a unor

• rezentate

în CONES.

• e

•

•

•

•

•

•

Cine face parte din COJES?

(în conformitate cu H.G. nr.

285/2004)

COMISIILE JUDEŢENE ŞI A MUNICIPIULUI BUCUREŞTI în domeniul egalităţii de

şanse între femei şi bărbaţi ( )COJES

COMISIILE JUDEŢENE ŞI A MUNICIPIULUI BUCUREŞTI în domeniul egalităţii de

şanse între femei şi bărbaţi (COJES)

37



CONSILIUL NAŢIONAL PENTRU COMBATEREA DISCRIMINĂRII

Care sunt atribuţiile ?

primeşte petiţii şi sesizări

constată şi sancţionează contravenţiile prevăzute de Ordonanţa

Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea şi sancţionarea tuturor

formelor de discriminare;

( )

Ce este ?

CNCD este un organ de specialitate al ad n subordinea

Guvernului, i elimin rii tuturor

formelor de discriminare etnie, religie, sex,

, .

• propune institu

•

onale la care România este parte;

•

•

•

•

scriminare;

•

•

•

uturor formelor de discriminare.

A

ministraţiei publice centrale, î

cu activităţi în domeniul prevenirii, sancţionării ş ă

(pe criterii de rasă, naţionalitate, orientare

sexuală categorie socială, apartenenţă politică, avere, origine sau condiţie socială)

irea unor acţiuni sau a unor măsuri speciale pentru protecţia

persoanelor şi categoriilor defavorizate care fie se află pe o poziţie de inegalitate

în raport cu majoritatea cetăţenilor datorită originii sociale ori unui handicap,

fie se confruntă cu un comportament de respingere şi marginalizare atunci când

acestea nu se bucură de egalitatea şanselor;

are rolul de a implementa principiul egalităţii între cetăţeni, prevăzut în

Constituţia României, în legislaţia internă în vigoare şi în documentele

internaţi

privind încălcarea dispoziţiilor normative

referitoare la principiul egalităţii şi nediscriminării, de la persoane fizice,

organizaţii neguvernamentale care au ca scop protecţia drepturilor omului, alte

persoane juridice, instituţii publice, le analizează, adoptă măsurile

corespunzătoare şi comunică răspunsul în termenul prevăzut de lege;

propune Guvernului proiecte de acte normative în domeniul său de activitate;

avizează proiectele de acte normative care au ca obiect exercitarea drepturilor

şi a libertăţilor, în condiţii de egalitate şi nedi

colaborează cu autorităţile publice competente în vederea armonizării

legislaţiei interne cu normele internaţionale în domeniul nediscriminării;

colaborează cu autorităţile publice, persoanele juridice şi persoanele fizice

pentru asigurarea prevenirii, sancţionării şi eliminării tuturor formelor de

discriminare;

urmăreşte aplicarea şi respectarea, de către autorităţile publice, persoanele

juridice şi persoanele fizice, a dispoziţiilor normative ce privesc prevenirea,

sancţionarea şi eliminarea t

sigură controlul aplicării măsurilor de respectare a egalităţii de şanse şi tratament între

femei şi bărbaţi în domeniul stabilirii relaţiilor de muncă şi al securităţii şi sănătăţii în

muncă, atât în sectorul public, cât şi în cel privat prin inspectoratele teritoriale de

muncă.

CNCD

CNCD

CNCD

CONSILIUL NAŢIONAL PENTRU COMBATEREA DISCRIMINĂRII

Care sunt atribuţiile CNCD?

primeşte petiţii şi sesizări

constată şi sancţionează contravenţiile prevăzute de Ordonanţa

Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea şi sancţionarea tuturor

formelor de discriminare;

(CNCD)

Ce este CNCD?

CNCD este un organ de specialitate al ad n subordinea

Guvernului, i elimin rii tuturor

formelor de discriminare etnie, religie, sex,

, .

• propune institu

•

onale la care România este parte;

•

•

•

•

scriminare;

•

•

•

uturor formelor de discriminare.

A

ministraţiei publice centrale, î

cu activităţi în domeniul prevenirii, sancţionării ş ă

(pe criterii de rasă, naţionalitate, orientare

sexuală categorie socială, apartenenţă politică, avere, origine sau condiţie socială)

irea unor acţiuni sau a unor măsuri speciale pentru protecţia

persoanelor şi categoriilor defavorizate care fie se află pe o poziţie de inegalitate

în raport cu majoritatea cetăţenilor datorită originii sociale ori unui handicap,

fie se confruntă cu un comportament de respingere şi marginalizare atunci când

acestea nu se bucură de egalitatea şanselor;

are rolul de a implementa principiul egalităţii între cetăţeni, prevăzut în

Constituţia României, în legislaţia internă în vigoare şi în documentele

internaţi

privind încălcarea dispoziţiilor normative

referitoare la principiul egalităţii şi nediscriminării, de la persoane fizice,

organizaţii neguvernamentale care au ca scop protecţia drepturilor omului, alte

persoane juridice, instituţii publice, le analizează, adoptă măsurile

corespunzătoare şi comunică răspunsul în termenul prevăzut de lege;

propune Guvernului proiecte de acte normative în domeniul său de activitate;

avizează proiectele de acte normative care au ca obiect exercitarea drepturilor

şi a libertăţilor, în condiţii de egalitate şi nedi

colaborează cu autorităţile publice competente în vederea armonizării

legislaţiei interne cu normele internaţionale în domeniul nediscriminării;

colaborează cu autorităţile publice, persoanele juridice şi persoanele fizice

pentru asigurarea prevenirii, sancţionării şi eliminării tuturor formelor de

discriminare;

urmăreşte aplicarea şi respectarea, de către autorităţile publice, persoanele

juridice şi persoanele fizice, a dispoziţiilor normative ce privesc prevenirea,

sancţionarea şi eliminarea t

sigură controlul aplicării măsurilor de respectare a egalităţii de şanse şi tratament între

femei şi bărbaţi în domeniul stabilirii relaţiilor de muncă şi al securităţii şi sănătăţii în

muncă, atât în sectorul public, cât şi în cel privat prin inspectoratele teritoriale de

muncă.
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CES este un organism independent cu structura tripartită, constituit în

scopul realizării dialogului social între guvern, sindicate şi patronat şi având

un rol consultativ în stabilirea politicii economice şi sociale

funcţionează Comisia pentru egalitatea de şanse şi tratament,

sprijină, în conformitate cu atribuţiile sale, integrarea principiului egalităţii

de şanse şi tratament între femei şi bărbaţi în actele normative cu implicaţii

asupra vieţii economico-sociale.

Este autoritate publică autonomă şi independentă faţă de orice altă autoritate

publică;

Colaborează cu Ministerul Muncii, Solidarităţii Sociale şi Familiei pentru

soluţionarea plângerilor privind egalitatea de şanse şi tratament între femei şi

bărbaţi, pentru combaterea discriminării pe bază de sex;

primeşte şi repartizează cererile făcute de persoanele lezate prin încălcarea

drepturilor şi libertăţilor cetăţeneşti de către autorităţile administraţiei publice

şi decide asupra acestor cereri;

urmăreşte rezolvarea legală a cererilor primite şi cere autorităţilor sau

funcţionarilor administraţiei publice în cauză încetarea încălcării drepturilor şi

libertăţilor cetăţeneşti, repunerea în drepturi a petiţionarului şi repararea

pagubei;

poate emite puncte de vedere dacă este consultat de iniţiatorii proiectelor de

legi şi ordonanţe, care, prin conţinutul reglementărilor, privesc drepturile şi

libertăţile persoanelor fizice, prevăzute de Constituţie, de pacte şi celelalte

tratate internaţionale privitoare la drepturile omului, la care România e

sesizează Curtea Constituţională cu obiecţii de neconstituţionalitate privind

legile şi ordonanţele;

•

.

• În cadrul CES

care

•

•

•

•

•

ste

parte;

•

Autorităţi publice autonome

Ce este Avocatul Poporului ?

ui Poporului?Care sunt atribuţiile Avocatul
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sesizează Curtea Constituţională cu excepţii de neconstituţionalitate privind

legile şi ordonanţele;

formulează puncte de vedere privind excepţiile de neconstituţionalitate a

legilor şi ordonanţelor, care se referă la drepturile şi libertăţile cetăţenilor, la

solicitarea Curţii Constituţionale;

prezintă celor două Camere ale Parlamentului rapoarte, anual sau la

cererea acestora.

Comisia este formată dintr-un număr de 11 membri (7 femei şi 4 bărbaţi) ce reprezintă

promovează principiul egalităţii de şanse între femei şi bărbaţi în legislaţia

naţională;

urmăreşte integrarea dimensiunii egalităţii în programele şi politicile

sectoriale prin colaborare cu partenerii sociali şi cu instituţiile responsabile;

examinează proiecte de legi, propuneri legislative şi amendamente din

sfera de competenţă a Comisiei, în vederea elaborării rapoartelor ş

•

•

•

partidele parlamentare.

•

•

•

i/sau

avizelor consultative;

Are birouri te

Structuri la nivel parlamentar

?

Care sunt a Comisiei?

ritoriale la Alba Iulia, Piteşti, Bacău, Oradea, Suceava, Braşov,

Bucureşti, Cluj, Constanţa, Craiova, Galaţi, Iaşi, Târgu Mureş, Timişoara.

Camera Deputaţilor

Care este componenţa Comisiei

tribuţiile

Agenţia Naţională pentru Egalitatea de Şanse între Femei şi Bărbaţi;

Inspecţia Muncii;

Consiliul Naţional pentru Combaterea Discriminării.

•

•

•

sesizează Curtea Constituţională cu excepţii de neconstituţionalitate privind

legile şi ordonanţele;
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•

•

•

•
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•

•

•
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Camera Deputaţilor
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Autorităţile responsabile cu constatarea contravenţiilor şi aplicarea sancţiunilor (în
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avizează cu aviz consultativ proiecte şi propuneri legislative care au impact

asupra condiţiei femeilor şi bărbaţilor (cu relevanţă în problematica egalităţii

de gen şi pentru eliminarea discrimină

urmăreşte progresele realizate de ţara noastră în procesul de armonizare a

legislaţiei naţionale cu cea a Uniunii Europene, precum şi de respectare a

angajamentelor internaţionale asumate de România în domeniul egalităţii

între femei şi bărbaţi

monitorizează şi evaluează aplicarea legislaţiei specifice în vigoare de către

instituţiile responsabile în vederea realizarii în practică ăţ

colaborează cu structurile similare din cadrul instituţiilor europene şi cu

reţelele regionale care au activităţ ităţii între femei şi

bărbaţi;

încurajează şi sprijină dezvoltarea şi publicarea cercetărilor, studiilor,

sondajelor de opinie şi statisticilor privind condiţia femeilor.

Comisia este formată din 11 senatori (6 femei şi 5 bărbaţi)

examinează şi dezbate proiectele de legi şi propunerile legislative în

vederea elaborării rapoartelor sau avizelor privind: eliminarea oricăror forme

de discriminare după criterii de sex şi îmbunătăţirea condiţiei femeii în

societate/integrarea principiului egalităţii de şanse între femei şi bărbaţi în

iniţiativele legislative, în politicile şi programele ce interesează atât femeile

cât şi bărbaţii;

urmăreşte aplicarea prevederilor referitoare la egalitatea de şanse şi de

tratament între femei şi bărbaţi astfel cum reies din documentele

internaţionale ratificate de România;

ită rapoarte, informări şi documentaţii de la autorităţile publice a

căror activitate intră în sfera sa de competenţă;

colaborează cu structurile europene în domeniu;

colaborează permanent cu structurile instituţionalizate la nivel naţional

care au drept scop aplicarea politicilor de gen în vederea prelucrării

concluziilor şi a elaborării şi promovării de iniţiative legislative în această

materie;

efectuează anchete parlamentare atunci când consideră necesar şi prezintă

rapoarte Biroului Permanent.

•

rilor de gen);

•

;

•

a egalit ii de gen;

•

i de promovare a egal

•

•

•

• solic

•

•

•

Senat

Care este componenţa Comisiei?

Care sunt atribuţile Comisiei?
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Structuri la nivelul societăţii civile

Desemnează, în cadrul organizaţiilor sindicale din unităţi,

reprezentanţi cu atribuţii pentru asigurarea respectării egalităţii de

şanse şi tratament între femei şi bărbaţi la locul de muncă.

Reprezentanţii sindicali desemnaţi primesc de la persoanele care se

consideră discriminate după criteriul de sex sesizări/reclamaţii, aplică

procedurile de soluţionare a acestora şi solicită angajatorului rezolvarea

cererilor angajaţilor.

Opinia reprezentanţilor sindicali din unităţi, cu atribuţii pentru asigurarea

respectării egalităţii de şanse şi de tratament între femei şi bărbaţi la locul de

muncă, se menţionează în mod obligatoriu în raportul de control privind

respectarea prevederilor Legii nr. 202/ întocmit de Agenţia

Naţională pentru Egalitatea de Şanse, la solicitarea instanţei judecătoreşti.

În cadrul unor confederaţii sindicale reprezentative s-au constituit

organizaţii de femei, devenite ulterior Departamente pentru egalitatea de

şanse, ca activitate principală promovarea egalităţii de şanse şi de

tratament între femei şi bărbaţi în domeniul muncii.

n România activează organizaţii neguvernamentale care

desfaşoară activităţi de promovare a drepturilor femeilor şi a egalităţii de

şanse între femei şi bărbaţi.

în România sunt reprezentate agenţii internaţionale care

finanţează ş ţin proiecte/programe î l egalităţii de şanse.

aţiunilor Unite pentru Dezvoltare - PNUD)

UNFPA (Programul Naţiunilor Unite pentru Populaţie),

Naţiunilor Unite pentru Copii)

ILO (Organizaţie Internaţională a Muncii - OIM),

USAID (Agenţia Internaţională a

•

•

•

2002, raport

•

având

• Î o serie de

• De asemenea,

i sus n domeniu

Ex.: UNDP (Programul N ,

UNICEF (Fondul ,

Statelor Unite pentru Dezvoltare)
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EGALITATEA DE ĂRBAŢI

PE PIAŢA MUNCII

instituţiile

1. RECRUTAREA ŞI SELECŢIA PE PIAŢA MUNCII (ACCESUL PE PIAŢA

MUNCII

Accesul fără discriminare de gen pe piaţa muncii

ŞANSE PENTRU FEMEI ŞI B

Domeniul cu cele mai complexe reglementări în ceea ce priveşte prevenirea,

combatererea şi sancţionarea discriminării de gen este cel al cest lucru se

datorează faptului că legislaţia românească în domeniu are ca izvor legislaţia

internaţională (în special cea care derivă din documentele Organizaţiei Internaţionale a

Muncii, agenţie a Organizaţiei Naţiunilor Unite) precum şi legislaţia Uniu

muncii reglementate de legislaţia românească în domeniul

discriminării de gen sunt

Recrutarea şi selecţia pe piaţa muncii ccesul pe piaţa muncii

Relaţiile de muncă

ormarea şi perfecţionarea profesională

C. sancţionarea

Protecţia maternităţii

Hărţuirea sexuală la locul de muncă

care reglementează aceste

aspecte şi jaţii pot apela pentru rezolvarea situaţiilor de

discriminare.

Constituţia României (art. 16, art. 41)

nr. 137/2000 (art. 1. alin. 2, litera (e); capitolul II, secţiunea I,

articolele 5 9)

muncii. A

nii Europene.

Aspectele legate de domeniul

:

1. (a )

2.

A. f

B. promovarea

D. concedierea

E. salarizarea

3.

4. .

Vom prezenta, în continuare,

la care anga

Este garantat de:

•

• Codul Muncii (art. 5)

• O.G.

• Legea nr. 48/2002 (punctul 9, articolul 7; punctul 10, articolul 8)

• O.G. nr. 77/2003 (punctul 3, articolul 9)

prevederile legislative

)
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• Legea nr. 202/2002 (capitolul II - Egalitatea

R

în

•

• Legea nr. 107/2004

•

•

• care

•

.

:

•

• Angajarea în toate posturile, la toate nivelurile ierarhice profesionale;

• Încheierea sau modificarea

. (Art. 7 din O.G. nr. 137/2000)

Legea nr. 202/2002 in

r vacante

din sectorul public sau privat”.

de şanse şi tratament între

femei şi bărbaţi în domeniul muncii)

eferiri la principiul nondiscriminării pe criteriul de gen, legat de piaţa muncii se regăsesc

şi următoarele acte normative:

Legea privind sistemul asigurărilor pentru şomaj şi stimularea ocupării

forţei de muncă (Legea nr.76/2002)

pentru modificarea şi completarea Legii nr.

76/2002 privind sistemul de asigurări pentru şomaj şi stimularea ocupării

forţei de muncă (Legea nr.107/2004)

Planul naţional de acţiune pentru ocuparea forţei de muncă (Hotărârea

Guvernului nr.759/2002)

Ordinul nr. 64 din 2003 al Ministrului Muncii şi Solidarităţii Sociale

privind aprobarea modelului cadru de contract individual de muncă care

prevede că angajatul are dreptul la egalitate de şanse şi de tratament.

Legea nr. 188/1999 privind statutul funcţionarilor publici prevede

că selecţia funcţionarilor publici se va realiza pe baza unor criterii precum

competenţa profesională şi egalitatea de şanse. Discriminarea funcţionarilor
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R
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•
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•

.
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• Încheierea sau modificarea

. (Art. 7 din O.G. nr. 137/2000)

Legea nr. 202/2002 in

r vacante
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Precizări suplimentare sunt făcute de instrucţiunile C aţional pentru

iscriminării (CNCD) în ceea ce priveşte anunţurile pentru ocuparea unor

posturi sau concursurile lansate de angajator sau de reprezentanţii

Responsabilitatea pentru nerespectarea acestei prevederi cade atât în sarcina autorilor

materialului publicitar, cât şi a celor care publică/difuzează materialul respectiv.

Legislaţia interzice explicit solicitarea testelor de sarcină pentru candidatele la diverse

pos uri pe piaţa muncii, precum şi folosirea maternităţii ca motiv de discriminare pentru

selecţia candidatelor la angajare. Legea prevede şi excepţii pentru locurile de muncă în

care natura ori condiţiile particulare de muncă sunt interzise femeilor gravide şi/sau care

alăptează.

onsiliului N

Combaterea D

acestuia.

t

Precizări suplimentare sunt făcute de instrucţiunile C aţional pentru
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care natura ori condiţiile particulare de muncă sunt interzise femeilor gravide şi/sau care

alăptează.

onsiliului N

Combaterea D

acestuia.

t

Angajatorii sau reprezentanţii acestora care anunţă ocuparea unui post

prin material publicitar şi/sau mesaj publicitar, oricare ar fi mijlocul de

comunicare ce face posibil transferul informaţiei, au obligaţia, potrivit

principiului egalităţii între cetăţeni, al excluderii privilegiilor şi

discriminării, de a asigura liberul acces la toate etapele procesului de

angajare tuturor persoanelor, fără nici o deosebire, excludere, restricţie

sau preferinţă, pe bază de rasă, naţionalitate, etnie, limbă, religie,

categorie socială sau apartenenţă la o categorie defavorizată, vârstă, sex

sau orientare sexuală, respectiv de convingerile candidaţilor.

Autorii materialului publicitar şi/sau mesajului publicitar şi reprezentanţii

legali ai mijlocului de difuzare au obligaţia de a nu difuza materiale

publicitare şi/sau mesaje publicitare ce conţin anunţuri privind ocuparea

unui post, oricare ar fi mijlocul de comunicare ce face posibil transferul

informaţiei, dacă acestea restrâng participarea persoanelor interesate, în

baza criteriilor prevăzute mai sus.
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sau preferinţă, pe bază de rasă, naţionalitate, etnie, limbă, religie,

categorie socială sau apartenenţă la o categorie defavorizată, vârstă, sex

sau orientare sexuală, respectiv de convingerile candidaţilor.
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baza criteriilor prevăzute mai sus.
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Instituţii la care angajaţii pot apela pentru a reclama situaţiile

2. RELAŢIILE DE MUNCĂ

FORMAREA ŞI PERFECŢIONAREA PROFESIONALĂ

C. SANCŢIONAREA

de discriminare

descrise:

A.

B. PROMOVAREA

Agenţia Naţională pentru Egalitatea de Şanse între Femei şi Bărbaţi

(ANES)

Consiliul Naţional pentru Combaterea Discriminării (CNCD)

sesizări/reclamaţii către aceste instituţii privind

respectivele situaţii de discriminare.

Instanţele judecătoreşt

Accesul la activităţi de formare şi perfecţionare profesională, fără discriminare pe bază

de gen este garantat

Codul Muncii: art. 39(1)(g); Titlul VI: Formarea profesională

Accesul la promovare, fără discriminare pe criteriul de gen este garantat prin:

Sancţionarea în relaţiile de muncă nu trebuie să se facă pe criterii de gen. Acest principiu

este cuprins în următoarele acte normative :

•

•

• prin trimiterea de

• i competente

prin :

• Legea nr. 202/2002: art. 7(1)(d); art. 9(1)(f)

• O.G. nr. 137/2000 : art. 1(2)(e)(v); art. 6(d)

•

• Legea nr. 202/2002 : art. 7(1)(e) ; art. 9 (1)(h)

• O.G. nr. 137/2000: art. 6(d)

• Legea nr. 202/2002 : art. 9(1)(i)

• O.G. nr. 137/2000: art. 6(e)
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sesizări/reclamaţii către aceste instituţii privind

respectivele situaţii de discriminare.

Instanţele judecătoreşt

Accesul la activităţi de formare şi perfecţionare profesională, fără discriminare pe bază
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Sancţionarea în relaţiile de muncă nu trebuie să se facă pe criterii de gen. Acest principiu

este cuprins în următoarele acte normative :

•

•

• prin trimiterea de

• i competente

prin :

• Legea nr. 202/2002: art. 7(1)(d); art. 9(1)(f)

• O.G. nr. 137/2000 : art. 1(2)(e)(v); art. 6(d)

•

• Legea nr. 202/2002 : art. 7(1)(e) ; art. 9 (1)(h)

• O.G. nr. 137/2000: art. 6(d)

• Legea nr. 202/2002 : art. 9(1)(i)

• O.G. nr. 137/2000: art. 6(e)
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D. CONCEDIEREA

Folosirea criteriului de gen în cazurile de încetare a contractelor de muncă (concediere)

este interzisă de legislaţia românească prin următoarele

reglementează şi o situaţie specială, aceea de suspendare a contractului de

muncă (Codul Muncii, Capitolul IV Suspendarea contractului individual de muncă).

Contractul de muncă se suspendă de drept în condiţiile concediului de maternitate şi

din iniţiativa salariatului în situaţiile de acordare a concediului parental (concediul de

creştere şi îngrijire a copilului în vârstă de până la 2 ani şi 3 ani în cazul copilului cu

handicap), a concediului pentru îngrijirea copilului bolnav în vârstă de până la 7 ani sau,

în cazul copilului cu handicap pentru afecţiuni intercurente, până la împlinirea vârstei de

18 ani, precum şi în cazul concediului paternal (Art. 50 (a) şi art. 51 (a)(b)(c) din

Cod

De protecţie specială se bucură femeile aflate în situaţii legate de maternitate. Aceste

prevederi cu caracter special nu sunt prevederi discriminatorii. Ele protejează femeile

însărcinate şi femeile cu copii mici împotriva concedierii. Astfel, articolul 60 din Codul

Muncii prevede la aliniatul (1) : « Concedierea salariaţilor nu poate fi

dispusă: […]

c) pe durata în care femeia salariată este gravidă, în măsura în care

angajatorul a luat la cunoştinţă de acest fapt anterior emiterii deciziei

acte normative :

- Legea nr. 202/2002 : art. 9(b)

- O.G. nr. 137/2000 : art. 6(a)

- Codul Muncii : art. 59 (a), art. 60(1)

Codul Muncii

,

,

.

ul Muncii).

de

concediere;

d) pe durata concediului de maternitate;
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Codul Muncii

,

,

.

ul Muncii).

de

concediere;

d) pe durata concediului de maternitate;

Este interzisă:

ţilor care au depus plângeri/reclamaţii că au

fost discriminaţi

ărcinate sau în concediu de

maternitate

• concedierea angaja

• concedierea femeilor care sunt îns

Este interzisă:

ţilor care au depus plângeri/reclamaţii că au

fost discriminaţi

ărcinate sau în concediu de

maternitate

• concedierea angaja

• concedierea femeilor care sunt îns

47



e) pe durata concediului pentru creşterea copilului în vârstă de până la doi ani sau, în

cazul copilului cu handicap, până la împlinirea vârstei de 3 ani ;

opilului bolnav în vârstă de până la 7 ani sau,

în cazul copilului cu handicap pentru afecţiuni intercurente, până la împlinirea vârstei de

18 ani […] »

În cazul în care concedierea este făcută fără a fi respectate prevederile legale, aceasta

este lovită de nulitate absolută. Dacă se ajunge în instanţă, aceasta poate dispune

anularea concedierii, cu obligarea angajatorului la plata unei despăgubiri egale cu

salariile indexate, majorate şi reactualizate şi cu celelalte drepturi de care ar fi beneficiat

salariatul. În acelaşi timp, la solicitarea salariatului instanţa poate dispune repunerea în

drepturi a persoanei concediate ilegal, adică reangajarea persoanei.

discriminării de gen în relaţiile de

muncă îl reprezintă salarizarea. Principul pe care se bazează nediscriminarea în salarizare

este acela al venitului egal pentru muncă de valoare egală

În legislaţia românească, acest princip este cuprins în următoarele acte normative:

Constituţ

Sintagma „plată egală pentru muncă de valoare egală” este explicată în

“prin muncă de valoare egală se înţelege activitatea remunerată care,

în urma comparării, pe baza aceloraşi indicatori şi a aceloraşi unităţi de măsură, cu o altă

activitate, reflectă folosirea unor cunoştinţe şi dep gale

şi depunerea unei cantităţi egale ori similare de efort intelectual şi/sau fizic”.

Respectarea egalităţii de gen în relaţiile de muncă se impune şi în privinţa următoarel

stabilirea şi

modificarea fişei postului, evaluarea performanţelor profesionale individuale, dreptul de

a adera la sindicat şi accesul la facilităţile acordate de acesta, dreptul la beneficii, altele

decât cele de natură salarială şi măsuri de protecţie socială.

f) pe durata concediului pentru îngrijirea c

.

Unul dintre aspectele cele mai importante ale ne

.

iu

• ia României : art. 41 (4)

• Codul Muncii : art. 6(2), art. 154(3), art. 155

• Legea nr. 202/2002: art. 7(1)(c); art. 4(f)

• O.G. nr. 137/2000: art. 1(2)(e)(i); art. 6

Legea nr.

202/2002, astfel:

rinderi profesionale similare sau e

or

aspecte: acordarea altor drepturi sociale decât cele reprezentând salariul,
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3. PROTECŢIA MATERNITĂŢII

Legislaţia naţională

Unul dintre cele mai importante domenii ale egalităţii de şanse pentru femei şi bărbaţi

este cel al maternităţii. Maternitatea şi tot ceea ce presupune ea (graviditatea, naşterea,

alăptarea, creşterea şi îngrijirea copilului mic etc.) au fost în centrul dezbaterilor privind

egalitatea între femei şi bărbaţi.

În stabilirea normelor privind egalitatea de gen şi maternitatea s-a plecat de la principiul

că aceasta din urmă nu trebuie să constituie motiv de restrângere a drepturilor pentru

femei. În acelaşi timp s-a precizat responsabilitatea statului în a crea politici publice care

să încurajeze creşterea natalităţi , fără a izola femeile de viaţa publică. Astfel au fost

politici menite să reconcilieze viaţa de familie cu viaţa profesională. Cu alte

cuvinte, se încurajează implicarea femeilor în viaţa profesională şi implicarea bărbaţilor

în viaţa de familie.

Cadrul legislativ naţional care reglementează aspecte legate de maternitate şi

creşterea şi îngrijirea copilului:

Constituţia României: art. 47 (2), art. 49(2)

Legea nr. 19/2000 privind sistemul public de pensii şi alte drepturi de

asigurări sociale (cu completările şi modificările ulterioare): art. 2 (a), art.

98, art.99, art. 118, art. 119, art.120, art. 121, art.122, art. 123, art.

124, art.125, art. 125 indice 1, art. 133

Legea nr. 25/2004 privind protecţia maternităţii la locul de muncă

Ordonanţa de Urgenţă nr. 96/2003 privind protecţia maternităţii la

locurile de muncă

Hotărârea de Guvern nr. 537/2004 pentru aprobarea normelor de

aplicare a O

rivind aprobarea Ordonanţei de Urgenţă a

Guvernului nr. 9/2003 pentru modificarea şi completarea Legii nr.

19/2000 privind sistemul public de pensii şi alte drepturi de asigurări

sociale

Legea nr. 111/2004 pentru modificarea Legii nr 326/2003 privind

drepturile de care beneficiază copiii şi tinerii ocrotiţi de serviciile publice

speciale pentru protecţia copilului, mamele protejate în centrele maternale

precum şi copiii încredinţaţi sau daţi în plasament asistenţilor maternali

,

i

elaborate

•

• Codul Muncii: art. 27 (5), art. 50(a), art. 51(a)(b)(c), art. 60 (1), art.

125 (2)

•

•

•

•

.G. nr. 96/2003

• Lege nr. 577/2003 p

• Legea nr. 210/1999 privind concediul paternal

•

,
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în viaţa de familie.

Cadrul legislativ naţional care reglementează aspecte legate de maternitate şi

creşterea şi îngrijirea copilului:

Constituţia României: art. 47 (2), art. 49(2)

Legea nr. 19/2000 privind sistemul public de pensii şi alte drepturi de

asigurări sociale (cu completările şi modificările ulterioare): art. 2 (a), art.

98, art.99, art. 118, art. 119, art.120, art. 121, art.122, art. 123, art.

124, art.125, art. 125 indice 1, art. 133

Legea nr. 25/2004 privind protecţia maternităţii la locul de muncă

Ordonanţa de Urgenţă nr. 96/2003 privind protecţia maternităţii la

locurile de muncă

Hotărârea de Guvern nr. 537/2004 pentru aprobarea normelor de

aplicare a O

rivind aprobarea Ordonanţei de Urgenţă a

Guvernului nr. 9/2003 pentru modificarea şi completarea Legii nr.

19/2000 privind sistemul public de pensii şi alte drepturi de asigurări

sociale

Legea nr. 111/2004 pentru modificarea Legii nr 326/2003 privind

drepturile de care beneficiază copiii şi tinerii ocrotiţi de serviciile publice

speciale pentru protecţia copilului, mamele protejate în centrele maternale

precum şi copiii încredinţaţi sau daţi în plasament asistenţilor maternali

,

i

elaborate

•

• Codul Muncii: art. 27 (5), art. 50(a), art. 51(a)(b)(c), art. 60 (1), art.

125 (2)

•

•

•

•

.G. nr. 96/2003

• Lege nr. 577/2003 p

• Legea nr. 210/1999 privind concediul paternal

•

,
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• Legea nr. 41/2004 pentru aprobarea O.U.G. nr. 105/2003

•

( Art. 2(a)).

Prin O.U.

•

• dreptul la concediul postnatal obligatoriu (art.2(g))

• dreptul la concediul de risc maternal (art.2 (h))

•

privind

alocaţia familială complementară şi alocaţia de susţinere pentru familia

monoparentală

Legea nr. 119/1997 privind alocaţia suplimentară pentru familiile cu

copii.

Ordonanţa de Urgenţă nr. 96/2003 privind protecţia maternităţii la locurile de muncă

defineşte protecţia maternităţii ca fiind: „protecţia sănătăţii şi/sau securităţii salariatelor

gravide şi/sau mame la locurile lor de muncă”.

nr. 96/2003 sunt reglementate următoarele drepturi:

dreptul la protecţia maternităţii la locul de muncă

dreptul la dispensă pentru consultaţii prenatale în timpul programului de

lucru (art.2 (f)).

• Legea nr. 41/2004 pentru aprobarea O.U.G. nr. 105/2003

•

( Art. 2(a)).

Prin O.U.

•

• dreptul la concediul postnatal obligatoriu (art.2(g))

• dreptul la concediul de risc maternal (art.2 (h))

•

privind

alocaţia familială complementară şi alocaţia de susţinere pentru familia

monoparentală

Legea nr. 119/1997 privind alocaţia suplimentară pentru familiile cu

copii.

Ordonanţa de Urgenţă nr. 96/2003 privind protecţia maternităţii la locurile de muncă

defineşte protecţia maternităţii ca fiind: „protecţia sănătăţii şi/sau securităţii salariatelor

gravide şi/sau mame la locurile lor de muncă”.

nr. 96/2003 sunt reglementate următoarele drepturi:

dreptul la protecţia maternităţii la locul de muncă

dreptul la dispensă pentru consultaţii prenatale în timpul programului de

lucru (art.2 (f)).

Este interzis să i se solicite unei candidate la angajare să prezinte un test de

graviditate

ăuze şi cele care alăptează nu pot fi obligate să presteze

muncă de noapte

Şi bărbaţii pot beneficia de concediul parental (concediul de creştere şi

îngrijire a copilului)

(conform Legii nr. 202/2002, art. 9(2))

Femeile gravide, l

(conform Codului Muncii, art. 125(2))

(conform Legii nr. 19/2000, art. 98)

Este interzis să i se solicite unei candidate la angajare să prezinte un test de

graviditate

ăuze şi cele care alăptează nu pot fi obligate să presteze

muncă de noapte

Şi bărbaţii pot beneficia de concediul parental (concediul de creştere şi

îngrijire a copilului)

(conform Legii nr. 202/2002, art. 9(2))

Femeile gravide, l

(conform Codului Muncii, art. 125(2))

(conform Legii nr. 19/2000, art. 98)
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a) Concediul de maternitate:

b) Concediul postnatal obligatoriu:

Reprezintă un număr de 126 de zile pe care femeia

însărcinată sau care a născut are dreptul să îl ia, înainte şi după naştere. Cele 126 de zile

pot fi luate în două etape: 63 de zile înainte de naştere şi 63 de zile după naştere.

Concediile pentru sarcină şi lă se pot compensa între ele, în funcţie de recomandarea

medicului şi de opţiunea persoanei beneficiare.

Persoanele cu handicap beneficiază, la cerere, de concediu de sarcină începând cu luna a

6 a de sarcină.

Pe durata concediului de maternitate, femeile au dreptul la o indemnizaţie de

maternitate

privind sistemul public de

pensii şi alte drepturi de asigurări sociale) De aceleaşi drepturi beneficiază şi femeile care

nasc la 9 luni după pierderea calităţii de asigurat (art. 118, alin. 2 din Legea nr.

19/2000).

Indemnizaţia de maternitate este suportată de la bugetul asigurărilor sociale de stat.

Reprezintă concediul obligatoriu de 42 de zile pe care salariata mamă trebuie să îl

efectueze după naştere. Cu alte cuvinte, din cele 126 de zile a concediului de

maternitate, femeile sunt obligate să ia 42 de zile după naştere.

calendaristice de concediu

uzie

-

în cuantum de 85% din media a veniturilor lunare din ultimele 6 luni,

anterioare primei zile de concediu de maternitate, din cele 12 luni din care s-a constituit

stagiul de cotizare (Art. 99, alin.1 din Legea nr. 19/2000,

.

a) Concediul de maternitate:

b) Concediul postnatal obligatoriu:

Reprezintă un număr de 126 de zile pe care femeia

însărcinată sau care a născut are dreptul să îl ia, înainte şi după naştere. Cele 126 de zile

pot fi luate în două etape: 63 de zile înainte de naştere şi 63 de zile după naştere.

Concediile pentru sarcină şi lă se pot compensa între ele, în funcţie de recomandarea

medicului şi de opţiunea persoanei beneficiare.

Persoanele cu handicap beneficiază, la cerere, de concediu de sarcină începând cu luna a

6 a de sarcină.

Pe durata concediului de maternitate, femeile au dreptul la o indemnizaţie de

maternitate

privind sistemul public de

pensii şi alte drepturi de asigurări sociale) De aceleaşi drepturi beneficiază şi femeile care

nasc la 9 luni după pierderea calităţii de asigurat (art. 118, alin. 2 din Legea nr.

19/2000).

Indemnizaţia de maternitate este suportată de la bugetul asigurărilor sociale de stat.

Reprezintă concediul obligatoriu de 42 de zile pe care salariata mamă trebuie să îl

efectueze după naştere. Cu alte cuvinte, din cele 126 de zile a concediului de

maternitate, femeile sunt obligate să ia 42 de zile după naştere.

calendaristice de concediu

uzie

-

în cuantum de 85% din media a veniturilor lunare din ultimele 6 luni,

anterioare primei zile de concediu de maternitate, din cele 12 luni din care s-a constituit

stagiul de cotizare (Art. 99, alin.1 din Legea nr. 19/2000,

.

Salariata gravidă este obligată să anunţe în scris angajatorul asupra stării

sale de graviditate pentru a beneficia de drepturile legislaţiei pentru

protecţia maternităţii. Anunţul scris trebuie însoţit de un document

medical eliberat de medicul de familie.

(conform O.G. nr. 96/2003, art. 2 (c))

Salariata gravidă este obligată să anunţe în scris angajatorul asupra stării

sale de graviditate pentru a beneficia de drepturile legislaţiei pentru

protecţia maternităţii. Anunţul scris trebuie însoţit de un document

medical eliberat de medicul de familie.

(conform O.G. nr. 96/2003, art. 2 (c))
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c) Concediul de risc maternal:

Concediul de risc maternal este concediul de

,

calendaristice.

(Punctul 2, art. 11, alin.

2, indice 1: legea nr. 25/2004 pentru aprobarea O.U. nr. 96/2003).

la

împlinirea vârstei de 3 ani.

care beneficiază salariatele gravide, care au

născut recent sau care alăptează pentru protecţia sănătăţii şi securităţii lor şi/sau a

fătului ori copilului lor. Concediul de risc maternal se acordă pe o perioadă care nu

poate depăşi, cumulat, 120 de zile

Indemnizaţia pentru concediul de risc maternal este de 75% din media veniturilor

lunare realizate în cele 10 luni anterioare datei din certificatul medical, pe baza cărora s-

a achitat contribuţia de asigurări sociale de stat. Dacă nu se îndeplineşte condiţia celor

10 luni de cotizare, întregirea perioadei de cotizare se face avându-se în vedere salariul

minim brut pe economie, corespunzător perioadei creditate.

Reprezintă concediul acordat, la cerere, oricăruia dintre părinţi pentru creşterea şi

îngrijirea copilului în vârstă de până la 2 ani sau, în cazul copilului cu handicap, până

Pentru drepturile care se stabilesc după data de 31 decembrie 2003, cuantumul brut

lunar al indemnizaţiei este de 85% din salariul mediu brut utilizat la fundamentarea

bugetului asigurărilor sociale de stat şi aprobat prin legea bugetului asigurărilor sociale de

stat.

Începând cu anul 2005 indemnizaţia se majorează la 7.829.350 lei. Majorarea sumei

se datorează creşterii salariului mediu brut pe economie de la 7.682.000 lei pe lună, în

2004, la 9.211.000 de lei pe lună, prognozat pentru 2005, indemnizaţia

reprezentând 85% din salariul mediu brut.

d) Concediul parental (concediul de creştere şi îngrijire a copilului):

c) Concediul de risc maternal:

Concediul de risc maternal este concediul de

,

calendaristice.

(Punctul 2, art. 11, alin.

2, indice 1: legea nr. 25/2004 pentru aprobarea O.U. nr. 96/2003).

la

împlinirea vârstei de 3 ani.

care beneficiază salariatele gravide, care au

născut recent sau care alăptează pentru protecţia sănătăţii şi securităţii lor şi/sau a

fătului ori copilului lor. Concediul de risc maternal se acordă pe o perioadă care nu

poate depăşi, cumulat, 120 de zile

Indemnizaţia pentru concediul de risc maternal este de 75% din media veniturilor

lunare realizate în cele 10 luni anterioare datei din certificatul medical, pe baza cărora s-

a achitat contribuţia de asigurări sociale de stat. Dacă nu se îndeplineşte condiţia celor

10 luni de cotizare, întregirea perioadei de cotizare se face avându-se în vedere salariul

minim brut pe economie, corespunzător perioadei creditate.

Reprezintă concediul acordat, la cerere, oricăruia dintre părinţi pentru creşterea şi

îngrijirea copilului în vârstă de până la 2 ani sau, în cazul copilului cu handicap, până

Pentru drepturile care se stabilesc după data de 31 decembrie 2003, cuantumul brut

lunar al indemnizaţiei este de 85% din salariul mediu brut utilizat la fundamentarea

bugetului asigurărilor sociale de stat şi aprobat prin legea bugetului asigurărilor sociale de

stat.

Începând cu anul 2005 indemnizaţia se majorează la 7.829.350 lei. Majorarea sumei

se datorează creşterii salariului mediu brut pe economie de la 7.682.000 lei pe lună, în

2004, la 9.211.000 de lei pe lună, prognozat pentru 2005, indemnizaţia

reprezentând 85% din salariul mediu brut.

d) Concediul parental (concediul de creştere şi îngrijire a copilului):

Anul 2005

salariul mediu brut = 9.211.000 lei 7.829.350

lei .

= indemnizaţia este de

/lună

Anul 2005

salariul mediu brut = 9.211.000 lei 7.829.350

lei .

= indemnizaţia este de

/lună
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De aceleaşi drepturi se bucură şi persoanele asigurate care au adoptat copii, au fost

declaraţi tutorii unor copii sau cărora copiii le-au fost încredinţaţi spre creştere şi

educare sau în plasament familial.

. Interdicţia de

concediere se extinde o singură dată cu până la 6 luni după revenirea angajaţilor în

unitate. În cazul în care nu au fost respectate aceste prevederi, angajatul are dreptul să

conteste decizia angajatorului la instanţa judecătorească competentă, în termen de 30

de zile de la data comunicării deciziei de concediere.

Instituţii naţionale cu atribuţii în legislaţia privind protecţia maternităţii:

rimeşte sesizări/reclamaţii şi emite avize consultative privind

oportunitatea sancţionării faptei de discriminare sesizate.

Angajatorii nu pot desface contractele de muncă ale femeilor sau bărbaţilor

care beneficiază de concediul de maternitate, de concediul de risc maternal,

concediul parental sau concediul de îngrijire a copilului bolnav

Agenţia Naţională pentru Egalitatea de Şanse între Femei şi Bărbaţi•

• p

De aceleaşi drepturi se bucură şi persoanele asigurate care au adoptat copii, au fost

declaraţi tutorii unor copii sau cărora copiii le-au fost încredinţaţi spre creştere şi

educare sau în plasament familial.

. Interdicţia de

concediere se extinde o singură dată cu până la 6 luni după revenirea angajaţilor în

unitate. În cazul în care nu au fost respectate aceste prevederi, angajatul are dreptul să

conteste decizia angajatorului la instanţa judecătorească competentă, în termen de 30

de zile de la data comunicării deciziei de concediere.

Instituţii naţionale cu atribuţii în legislaţia privind protecţia maternităţii:

rimeşte sesizări/reclamaţii şi emite avize consultative privind

oportunitatea sancţionării faptei de discriminare sesizate.

Angajatorii nu pot desface contractele de muncă ale femeilor sau bărbaţilor

care beneficiază de concediul de maternitate, de concediul de risc maternal,

concediul parental sau concediul de îngrijire a copilului bolnav

Agenţia Naţională pentru Egalitatea de Şanse între Femei şi Bărbaţi•

• p

Oblig

•

(conform pct. 5, art.17 (1), Legea nr. 25/2004)

•

(conform O.G. nr. 96/2003)

•

(conform pct. 4, art. 15, Legea nr. 25/2004)

aţii ale angajatorilor:

Angajatorii sunt obligaţi să acorde salariatelor care alăptează, în

cursul programului, două pauze pentru alăptare de câte o oră

fiecare, până la împlinirea vârstei de un an a copilului. Pauzele

includ şi timpul deplasării dus-întors de la locul de muncă la locul

unde se găseşte copilul.

La cererea mamei, pauzele pentru alăptare pot fi înlocuite cu

reducerea duratei normale a timpului său de muncă cu două ore

zilnic,

Angajatorii au obligaţia de a acorda salariatelor gravide dispensă

pentru consultaţii prenatale, în timpul programului, în limita a

maximum 16 ore pe lună.

fără diminuarea veniturilor salariale.

Oblig

•

(conform pct. 5, art.17 (1), Legea nr. 25/2004)

•

.

(conform O.G. nr. 96/2003)

•

(conform pct. 4, art. 15, Legea nr. 25/2004)

aţii ale angajatorilor:

Angajatorii sunt obligaţi să acorde salariatelor care alăptează, în

cursul programului, două pauze pentru alăptare de câte o oră

fiecare, până la împlinirea vârstei de un an a copilului. Pauzele

includ şi timpul deplasării dus-întors de la locul de muncă la locul

unde se găseşte copilul.

La cererea mamei, pauzele pentru alăptare pot fi înlocuite cu

reducerea duratei normale a timpului său de muncă cu două ore

zilnic,

Angajatorii au obligaţia de a acorda salariatelor gravide dispensă

pentru consultaţii prenatale, în timpul programului, în limita a

maximum 16 ore pe lună.

fără diminuarea veniturilor salariale
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•

•

mini

a

as

public

: cererea unor favoruri sexuale,

Inspecţia M

Casa Naţională de Pensii şi Asigurări S

HĂRŢUIREA SEXUALĂ

Ce este hărţuirea sexuală?

de natură sexuală

afectează demnitatea persoanei şi/sau crează un mediu degradant, de

intimidare, de ostilitate, de umilire sau ofensator

uncii

ociale (CNPAS)

4.

comportament nedorit, , care

În ceea ce priveşte respectarea drepturilor angajaţilor legate de problematica

maternităţii şi a creşterii şi îngrijirii copilului, instituţia abilitată să verifice respectarea

legilor este Inspecţia Muncii.

De aspectele legate de drepturile de asigurări sociale generate de situaţiile de maternitate

sau de creştere şi îngrijire a copilului se ocupă tot o instituţie din subordinea Ministerului

Muncii, Solidarităţii Sociale şi Familiei, respectiv Casa Naţională de Pensii şi Asigurări

Sociale (CNPAS).

CNPAS a fost înfiinţată prin Legea nr. 19/2000 şi are drept scop ad strarea şi

gestionarea sistemului public de pensii şi alte drepturi de asigurări sociale. Ace stă

instituţie are sediul central în Bucureşti şi este alcătuită dintr-o reţea teritorială, la nivelul

fiecărui judeţ ( ). Printre

responsabilităţile caselor de pensii se află şi colectarea şi virarea contribuţiilor de

asigurări sociale pentru iguraţii individuali şi organizarea evidenţei naţionale a

contribuabililor la sistemul precum şi a drepturilor şi obligaţiilor de asigurări

sociale.

Hărţuirea sexuală este un

. Acest comportament nedorit

poate fi de natură fizică, verbală sau non-verbală

formularea unor observaţii indecente, comiterea unor gesturi, acţiuni şi presiuni

supărătoare pentru persoanele cărora li se adresează. Toate acestea au loc, de obicei,

într-un context de inegalitate de putere.

Hărţuirea sexuală la locul de muncă reprezintă o discriminare pe criteriul de sex.

Casele Judeţene de Pensii şi Asigurări Sociale

1

•

•

mini

a

as

public

: cererea unor favoruri sexuale,

Inspecţia M

Casa Naţională de Pensii şi Asigurări S

HĂRŢUIREA SEXUALĂ

Ce este hărţuirea sexuală?

de natură sexuală

afectează demnitatea persoanei şi/sau crează un mediu degradant, de

intimidare, de ostilitate, de umilire sau ofensator

uncii

ociale (CNPAS)

4.

comportament nedorit, , care

În ceea ce priveşte respectarea drepturilor angajaţilor legate de problematica

maternităţii şi a creşterii şi îngrijirii copilului, instituţia abilitată să verifice respectarea

legilor este Inspecţia Muncii.

De aspectele legate de drepturile de asigurări sociale generate de situaţiile de maternitate

sau de creştere şi îngrijire a copilului se ocupă tot o instituţie din subordinea Ministerului

Muncii, Solidarităţii Sociale şi Familiei, respectiv Casa Naţională de Pensii şi Asigurări

Sociale (CNPAS).

CNPAS a fost înfiinţată prin Legea nr. 19/2000 şi are drept scop ad strarea şi

gestionarea sistemului public de pensii şi alte drepturi de asigurări sociale. Ace stă

instituţie are sediul central în Bucureşti şi este alcătuită dintr-o reţea teritorială, la nivelul

fiecărui judeţ ( ). Printre

responsabilităţile caselor de pensii se află şi colectarea şi virarea contribuţiilor de

asigurări sociale pentru iguraţii individuali şi organizarea evidenţei naţionale a

contribuabililor la sistemul precum şi a drepturilor şi obligaţiilor de asigurări

sociale.

Hărţuirea sexuală este un

. Acest comportament nedorit

poate fi de natură fizică, verbală sau non-verbală

formularea unor observaţii indecente, comiterea unor gesturi, acţiuni şi presiuni

supărătoare pentru persoanele cărora li se adresează. Toate acestea au loc, de obicei,

într-un context de inegalitate de putere.

Hărţuirea sexuală la locul de muncă reprezintă o discriminare pe criteriul de sex.

1

1
Recomandarea Comisiei Europene nr. 92/131, din data de 27 noiembrie 1991, privind protecţia demnităţii femeilor

şi bărbaţilor la locul de muncă.

1
Recomandarea Comisiei Europene nr. 92/131, din data de 27 noiembrie 1991, privind protecţia demnităţii femeilor

şi bărbaţilor la locul de muncă.
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Legislaţie naţională care reglementează hărţuirea sexuală

entru persoana care se consideră hărţuită

şi să solicite sprijinul organizaţiei sindicale sau al

reprezentanţilor salariaţilor din unitate pentru rezolvarea situaţiei la locul de

muncă.

la secţ şi litigii de

muncă

Termenul limită în care poate fi introdusă o acţiune în justiţie este de un an de

la data săvârşirii faptei

:

Remedii în drept p sexual:

iile specializate pentru conflicte

• Codul penal: art. 203'

• Codul muncii: art. 6 (1)

• Legea nr. 202/2002: art. 4 (d), art. 11

• Legea nr. 27/2004: Articol unic punctul 3 (3'), punctul 4

iile articol d drept

care se cons

faptelor discriminat it.

Dispoziţ ului 43 din Legea nr. 202/2002 prevă ul angajaţilor care se

consideră hărţuiţi de a formula sesizări/reclamaţii către angajator sau împotriva lui, dacă

acesta este direct implicat

În baza aceluiaşi articol de lege, în ipoteza în care aceste acţiuni nu conduc la

rezolvarea situaţiei de hărţuire sexuală la nivelul angajatorului, prin mediere, persoana

care se consideră hărţuită are dreptul atât să transmită sesizarea Agenţiei pentru

Egalitatea de Şanse între Femei şi Bărbaţi, cât şi să introducă cerere către instanţa

judecătorească competentă,

, în a căror rază teritorială îşi desfăşoară activitatea angajatorul sau făptuitorul.

. Prin cererea introdusă, persoana angajată ideră

discriminată are dreptul să solicite despăgubiri materiale şi/sau morale, precum şi/sau

înlăturarea consecinţelor orii de la persoana care le-a săvârş

Legislaţie naţională care reglementează hărţuirea sexuală

entru persoana care se consideră hărţuită

şi să solicite sprijinul organizaţiei sindicale sau al

reprezentanţilor salariaţilor din unitate pentru rezolvarea situaţiei la locul de

muncă.

la secţ şi litigii de

muncă

Termenul limită în care poate fi introdusă o acţiune în justiţie este de un an de

la data săvârşirii faptei

:

Remedii în drept p sexual:

iile specializate pentru conflicte

• Codul penal: art. 203'

• Codul muncii: art. 6 (1)

• Legea nr. 202/2002: art. 4 (d), art. 11

• Legea nr. 27/2004: Articol unic punctul 3 (3'), punctul 4

iile articol d drept

care se cons

faptelor discriminat it.

Dispoziţ ului 43 din Legea nr. 202/2002 prevă ul angajaţilor care se

consideră hărţuiţi de a formula sesizări/reclamaţii către angajator sau împotriva lui, dacă

acesta este direct implicat

În baza aceluiaşi articol de lege, în ipoteza în care aceste acţiuni nu conduc la

rezolvarea situaţiei de hărţuire sexuală la nivelul angajatorului, prin mediere, persoana

care se consideră hărţuită are dreptul atât să transmită sesizarea Agenţiei pentru

Egalitatea de Şanse între Femei şi Bărbaţi, cât şi să introducă cerere către instanţa

judecătorească competentă,

, în a căror rază teritorială îşi desfăşoară activitatea angajatorul sau făptuitorul.

. Prin cererea introdusă, persoana angajată ideră

discriminată are dreptul să solicite despăgubiri materiale şi/sau morale, precum şi/sau

înlăturarea consecinţelor orii de la persoana care le-a săvârş

Obligaţii ale angajatorilor

să prevadă în regulamentul de ordine interioară al unităţilor,

sancţiuni disciplinare pentru angajaţii care săvârşesc acte de

hărţuire sexuală!

să asigure informarea tuturor angajaţilor cu privire la

interzicerea hărţuirii şi a hărţuirii sexuale la locul de muncă!

să imediat după ţi autorităţile

publice abilitate cu aplicarea şi controlul aplicării legislaţiei

privind egalitatea de şanse şi tratament între femei şi bărbaţi

/2002 privind egalitatea de şanse între femei şi

bărbaţi

• ,

•

• informeze, ce au fost sesiza ,

!

(Legea nr. 202

)

Obligaţii ale angajatorilor

să prevadă în regulamentul de ordine interioară al unităţilor,

sancţiuni disciplinare pentru angajaţii care săvârşesc acte de

hărţuire sexuală!

să asigure informarea tuturor angajaţilor cu privire la

interzicerea hărţuirii şi a hărţuirii sexuale la locul de muncă!

să imediat după ţi autorităţile

publice abilitate cu aplicarea şi controlul aplicării legislaţiei

privind egalitatea de şanse şi tratament între femei şi bărbaţi

/2002 privind egalitatea de şanse între femei şi

bărbaţi

• ,

•

• informeze, ce au fost sesiza ,

!

(Legea nr. 202

)
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Instituţii

Agenţia Naţională pentru Egalit ea de Şanse între Femei şi

Bărbaţi

Instanţa judecătorească

Consiliul Naţional pentru Combaterea Discriminării

Inspectoratele Teritoriale de Muncă

Instanţa judecătorească

le

at

l

•

,

.

• ,

iilor Codului Penal.

•

•

• în proces civil

a care persoanele hărţuite sexual pot apela pentru remedierea situaţiei sunt:

care primeşte sesizări/reclamaţii şi emite un aviz consultativ privind

oportunitatea sancţionării faptei de discriminare sesizate

dacă sunt întrunite elementele constitutive ale

unei infracţiuni, potrivit dispoziţ

, în cazul

îndeplinirii condiţiilor pentru ca hărţuirea sexuală să fie considerată

discriminare (conform Legii nr. 202/2002).

.

. În acest caz se acordă scutirea de

taxa judiciară de timbru şi se aplică principiul răsturnării sarcinii probei.

Instituţii

Agenţia Naţională pentru Egalit ea de Şanse între Femei şi

Bărbaţi

Instanţa judecătorească

Consiliul Naţional pentru Combaterea Discriminării

Inspectoratele Teritoriale de Muncă

Instanţa judecătorească

le

at

l

•

,

.

• ,

iilor Codului Penal.

•

•

• în proces civil

a care persoanele hărţuite sexual pot apela pentru remedierea situaţiei sunt:

care primeşte sesizări/reclamaţii şi emite un aviz consultativ privind

oportunitatea sancţionării faptei de discriminare sesizate

dacă sunt întrunite elementele constitutive ale

unei infracţiuni, potrivit dispoziţ

, în cazul

îndeplinirii condiţiilor pentru ca hărţuirea sexuală să fie considerată

discriminare (conform Legii nr. 202/2002).

.

. În acest caz se acordă scutirea de

taxa judiciară de timbru şi se aplică principiul răsturnării sarcinii probei.
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De i te situa ia femeilor p

un complex de cauze, care le

fac dificil de îndep rtat printr-un si iuni. Este, prin urmare,

i actorii importan i. iile

i proteja dreptur

acestora un rol cheie , inclusiv a

disc in instrumentele a necesar

i lucr toarele pe care îi/le reprezint

ii de gen i b

i multiple, printre care:

ş există progrese importante în ceea ce priveş ţ e piaţa

muncii, inegalităţile de gen rămân prezente, având la bază

ă ngur tip de acţ necesar un

efort în care toţ ţi să fie implicaţ Mandatul asumat de organizaţ

sindicale, acela de a promova ş ile lucrătorilor i lucrătoarelor, le conferă

în combaterea discriminării la locul de muncă

riminării de gen. Sindicatele deţ şi forţ ă pentru a proteja

lucrătorii ş ă ă împotriva discriminării, iar implicarea lor

în promovarea egalităţ şi a egalităţii de şanse pentru femei ş ărbaţi se poate

manifesta în modalităţ

ş

De i te situa ia femeilor p

un complex de cauze, care le

fac dificil de îndep rtat printr-un si iuni. Este, prin urmare,

i actorii importan i. iile

i proteja dreptur

acestora un rol cheie , inclusiv a

disc in instrumentele a necesar

i lucr toarele pe care îi/le reprezint

ii de gen i b

i multiple, printre care:

ş există progrese importante în ceea ce priveş ţ e piaţa

muncii, inegalităţile de gen rămân prezente, având la bază

ă ngur tip de acţ necesar un

efort în care toţ ţi să fie implicaţ Mandatul asumat de organizaţ

sindicale, acela de a promova ş ile lucrătorilor i lucrătoarelor, le conferă

în combaterea discriminării la locul de muncă

riminării de gen. Sindicatele deţ şi forţ ă pentru a proteja

lucrătorii ş ă ă împotriva discriminării, iar implicarea lor

în promovarea egalităţ şi a egalităţii de şanse pentru femei ş ărbaţi se poate

manifesta în modalităţ

ş

• Începând cu anul 1980,

, în ultimii 30 de

ani cele d ?

• În prezent, la nivelul statelor membre ale Uniunii Europene,

aproape jum ei de munc existente. În

pofida acestui fapt,

-

i la acest nivel, sectoarele d

n care

salariile sunt foarte mici

-

ns

- , privit

t

posibilitatea ace

t i posibilitatea de a dedica mai mult timp construirii unei

cariere de succes

diferenţel

ă ţ ş

forţa de muncă feminină rămâne insuficient

utilizată şi valorizată, femeile având opţ ţ

ă luarea deciziei la

nivel î

esponsabilităţile vieţ

e între ratele de ocupare ale

b rba ilor i ale femeilor s-au estompat treptat

iuni limitate pe pia a

muncii:

Rolurile de gen

Accesul femeilor la posturi care implic

nalt

R ii de familie

in urmă având o creştere rapidă

femeile

reprezintă ătate din totalul forţ ă

care operează în viaţa publică şi privată sunt

reproduse ş e activitate feminizate

fiind sănătatea, educaţia, industria uşoară, sectoare î

rămîne foarte restrâ

e în general ca

responsabilităţi în sarcina femeilor, limitează în mod decisiv atâ

stora de a se implica mai mult în viaţa socială,

câ ş

• Începând cu anul 1980,

, în ultimii 30 de

ani cele d ?

• În prezent, la nivelul statelor membre ale Uniunii Europene,

aproape jum ei de munc existente. În

pofida acestui fapt,

-

i la acest nivel, sectoarele d

n care

salariile sunt foarte mici

-

ns

- , privit

t

posibilitatea ace

t i posibilitatea de a dedica mai mult timp construirii unei

cariere de succes

diferenţel

ă ţ ş

forţa de muncă feminină rămâne insuficient

utilizată şi valorizată, femeile având opţ ţ

ă luarea deciziei la

nivel î

esponsabilităţile vieţ

e între ratele de ocupare ale

b rba ilor i ale femeilor s-au estompat treptat

iuni limitate pe pia a

muncii:

Rolurile de gen

Accesul femeilor la posturi care implic

nalt

R ii de familie

in urmă având o creştere rapidă

femeile

reprezintă ătate din totalul forţ ă

care operează în viaţa publică şi privată sunt

reproduse ş e activitate feminizate

fiind sănătatea, educaţia, industria uşoară, sectoare î

rămîne foarte restrâ

e în general ca

responsabilităţi în sarcina femeilor, limitează în mod decisiv atâ

stora de a se implica mai mult în viaţa socială,

câ ş
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PROMOVAREA E II DE GEN ÎN INTERIORUL SINDICATELORGALITĂŢ

Adic ...?

i b

anse

Prin urmare...

Adopte suri sau

ii de gen

ilor în sindicate.

ii

de luare a deciziilor

ă

gândirea dominantă ramâne aceea că femeile ş ărbaţii

beneficiază de egalitate de ş

politici, planuri, obiective, mă strategii specifice, menite

să asigure respectarea egalităţ şi să îmbunătăţească situaţia

feme

Adopte măsuri pozitive pentru a creşte reprezentarea femeilor în poziţ

În foarte multe domenii,

i diverse. A oferi femeilor posibilit se implice nu echivaleaz , de cele mai

multe ori, cu a benefi a acestora, dovedindu-

se adesea

n prezent, din ce în ce mai multe dintre acestea au ales s implementeze

i fi

ele diferite ale femeilor i b rba ilor.

Pentru a stimula participarea femeilor în interiorul sindicatelor, la toat

:

•

•

, ca, de exemplu: rezervarea unui num r de locuri pentru

femei în forurile decizionale ale sindicatului, implementarea sistemului de cote

pentru participarea femeilor la congrese, comitete, echipe de negociere,

programe de formare profesional , nominalizarea femeilor pe listele de candida i

pentru alegerile care au loc în cadrul sindicatului.

în ceea ce priveşte implicarea şi participarea în

activităţ atea să ă

cia de o participare consistentă şi constantă

o strategie ineficientă. O astfel de gândire era aplicabilă şi în cazul sindicatelor,

însă, î ă progresiv

măsuri speciale pentru a-ş reconstrui structurile astfel încât să e sensibile la gen, la

nevoile şi experienţ ş ă ţ

e nivelurile,

sindicatele pot să

ă

ă ţ

PROMOVAREA E II DE GEN ÎN INTERIORUL SINDICATELORGALITĂŢ
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i b
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Adopte suri sau
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beneficiază de egalitate de ş

politici, planuri, obiective, mă strategii specifice, menite

să asigure respectarea egalităţ şi să îmbunătăţească situaţia

feme

Adopte măsuri pozitive pentru a creşte reprezentarea femeilor în poziţ

În foarte multe domenii,

i diverse. A oferi femeilor posibilit se implice nu echivaleaz , de cele mai

multe ori, cu a benefi a acestora, dovedindu-

se adesea

n prezent, din ce în ce mai multe dintre acestea au ales s implementeze

i fi

ele diferite ale femeilor i b rba ilor.

Pentru a stimula participarea femeilor în interiorul sindicatelor, la toat

:

•

•

, ca, de exemplu: rezervarea unui num r de locuri pentru

femei în forurile decizionale ale sindicatului, implementarea sistemului de cote

pentru participarea femeilor la congrese, comitete, echipe de negociere,

programe de formare profesional , nominalizarea femeilor pe listele de candida i

pentru alegerile care au loc în cadrul sindicatului.

în ceea ce priveşte implicarea şi participarea în

activităţ atea să ă

cia de o participare consistentă şi constantă

o strategie ineficientă. O astfel de gândire era aplicabilă şi în cazul sindicatelor,

însă, î ă progresiv

măsuri speciale pentru a-ş reconstrui structurile astfel încât să e sensibile la gen, la

nevoile şi experienţ ş ă ţ

e nivelurile,

sindicatele pot să

ă

ă ţ

Pentru ca acestea să nu rămână numai în plan declarativ, ci să fie puse î

ă, este necesar să fie însoţite de paşi şi mă

ţ ă , de alocarea de resurse umane ş

şi de monitorizarea şi evaluarea

succesului obţ

n

practic suri specifice pentru

implementare, de o încadrare într-un timp anume, propus pentru

ob inerea de rezultate m surabile i

materiale, acolo unde este nevoie, precum

inut.

Pentru ca acestea să nu rămână numai în plan declarativ, ci să fie puse î

ă, este necesar să fie însoţite de paşi şi mă

ţ ă , de alocarea de resurse umane ş

şi de monitorizarea şi evaluarea

succesului obţ

n

practic suri specifice pentru

implementare, de o încadrare într-un timp anume, propus pentru

ob inerea de rezultate m surabile i

materiale, acolo unde este nevoie, precum

inut.
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•

. rile produse pot fi în sensul: stabilirii unor comitete ale

femeilor în cadrul sindicatului, aceste comitete au alocate resurse

suficiente pentru a fi eficiente i active etc.

• .

in date segregate pe sexe.

Modifice statutele i regulamentel fie

sensibile la gen

Înregistreze date i statistici segregate pe sexe

ş e interioare astfel încât acestea să

ş

Schimbă

asigurării că

ş

Majoritatea sindicatelor nu

deţ

•

. rile produse pot fi în sensul: stabilirii unor comitete ale

femeilor în cadrul sindicatului, aceste comitete au alocate resurse

suficiente pentru a fi eficiente i active etc.

• .

in date segregate pe sexe.

Modifice statutele i regulamentel fie

sensibile la gen

Înregistreze date i statistici segregate pe sexe

ş e interioare astfel încât acestea să

ş

Schimbă

asigurării că

ş

Majoritatea sindicatelor nu

deţ

Acest tip de m i sunt implementate pentru a corecta

un dezechilibru înregistrat. Sunt foarte ne

nevoile s

i i femei i este credibil i eficient în îndeplinirea mandatului

asumat!

ăsuri sunt temporare ş

cesare pentru a se asigura că

sindicatul reprezintă pecifice ale tuturor membrilor şi membrelor

sale, bărbaţ ş ş ş

Acest tip de m i sunt implementate pentru a corecta

un dezechilibru înregistrat. Sunt foarte ne

nevoile s

i i femei i este credibil i eficient în îndeplinirea mandatului

asumat!

ăsuri sunt temporare ş

cesare pentru a se asigura că

sindicatul reprezintă pecifice ale tuturor membrilor şi membrelor

sale, bărbaţ ş ş ş

Adesea, str principii

exclusiv masculine, iar adoptarea unor astfel de schimbari la nivel intern le

poate transforma de femei!

ucturile sindicale sunt rigide şi funcţionează după

în structuri prietenoase faţă

Adesea, str principii

exclusiv masculine, iar adoptarea unor astfel de schimbari la nivel intern le

poate transforma de femei!

ucturile sindicale sunt rigide şi funcţionează după

în structuri prietenoase faţă

Acestea sunt foarte necesare pentru promovarea

tere a persoanelor pe care sindicatul le repre

i evaluarea succesului ii de

gen!

egalităţii de gen, pentru

o bună cunoaş zintă şi pentru

monitorizarea ş obţinut în promovarea egalităţ

Acestea sunt foarte necesare pentru promovarea

tere a persoanelor pe care sindicatul le repre

i evaluarea succesului ii de

gen!

egalităţii de gen, pentru

o bună cunoaş zintă şi pentru

monitorizarea ş obţinut în promovarea egalităţ
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•

.

Est fie modele pentru

alte femei care s-ar putea impli

fie sensibile la gen, s

i femeilor.

• .

i au poten ialul s ele proprii, le ofere

dimensiun rii fem n sindicat, corecteze

stereotipuri de g

devina solidare.

• . Motive

importante care stau la baza n

n familie.

Sensibilizeze femeile şi bărbaţii din cadrul sindicatului în legătură cu

egalitatea de gen ş e specifice cu care se confruntă

Ofere oportunităţ ducare ş

Intervină la nivelul nevoilor şi constrâ

i cu problemel femeile

i de e i formare pentru femei

ngerilor specifice femeilor

e important ca femeile lidere să beneficieze de vizibilitate şi să

ca, ca materialele distribuite în cadrul sindicatelor să

ă folosească un limbaj adecvat şi să promoveze mesaje care să fie

adresate atât barbaţilor, cât ş

Astfel de

oportunităţ ţ ă: le crească încrederea în forţ

ea importanţei participă eilor şi a rolului lor î

en, le formeze pentru a accede în poziţii de luare a deciziei, le

înveţe cum să se organizeze mai bine şi să

eimplicării femeilor sunt şi responsabilităţile care le

revin acestora î

•

.

Est fie modele pentru

alte femei care s-ar putea impli

fie sensibile la gen, s

i femeilor.

• .

i au poten ialul s ele proprii, le ofere

dimensiun rii fem n sindicat, corecteze

stereotipuri de g

devina solidare.

• . Motive

importante care stau la baza n

n familie.

Sensibilizeze femeile şi bărbaţii din cadrul sindicatului în legătură cu

egalitatea de gen ş e specifice cu care se confruntă

Ofere oportunităţ ducare ş

Intervină la nivelul nevoilor şi constrâ

i cu problemel femeile

i de e i formare pentru femei

ngerilor specifice femeilor

e important ca femeile lidere să beneficieze de vizibilitate şi să

ca, ca materialele distribuite în cadrul sindicatelor să

ă folosească un limbaj adecvat şi să promoveze mesaje care să fie

adresate atât barbaţilor, cât ş

Astfel de

oportunităţ ţ ă: le crească încrederea în forţ

ea importanţei participă eilor şi a rolului lor î

en, le formeze pentru a accede în poziţii de luare a deciziei, le

înveţe cum să se organizeze mai bine şi să

eimplicării femeilor sunt şi responsabilităţile care le

revin acestora î

Prin campanii de conş şi sensibilizare la gen, lucrătorii şi

lucră ă înţeleagă eficiile unei

reprezentă şi bărbaţ

tientizare

toarele din cadrul sindicatului pot ajunge s ben

ri echitabile pentru femei i!

Prin campanii de conş şi sensibilizare la gen, lucrătorii şi

lucră ă înţeleagă eficiile unei

reprezentă şi bărbaţ

tientizare

toarele din cadrul sindicatului pot ajunge s ben

ri echitabile pentru femei i!

Lipsa de form n abi ile proprii

contribuie adesea la neimplicarea femeilor, iar prin deschiderea accesului

real la educa ite!

are specifică şi lipsa de încredere î lităţ

ţie, aceste bariere pot fi uşor depăş

Lipsa de form n abi ile proprii

contribuie adesea la neimplicarea femeilor, iar prin deschiderea accesului

real la educa ite!

are specifică şi lipsa de încredere î lităţ

ţie, aceste bariere pot fi uşor depăş

Sindicatele pot id i prin

”, organizarea înt lnirilor în timpul programulu

poat i pentru ngrijirea

copilului etc.

entifica cele mai bune modalităţ care să corecteze

această situaţie: implicarea femeilor în cursuri şi sesiuni de formare “la

distanţă â i de lucru, pentru

ca femeile să ă participa, oferirea de facilităţ î

Sindicatele pot id i prin

”, organizarea înt lnirilor în timpul programulu

poat i pentru ngrijirea

copilului etc.

entifica cele mai bune modalităţ care să corecteze

această situaţie: implicarea femeilor în cursuri şi sesiuni de formare “la

distanţă â i de lucru, pentru

ca femeile să ă participa, oferirea de facilităţ î
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Promovarea egalităţ ocesului

de negociere colectivă

Adică

ii de gen prin intermediul pr

...?

Prin urmare...

Majoritatea statelor membre ale Uniu

i.

Ambele tipuri de acte normative sunt binevenite ioneaz

problema in n totalitate, fiind nevoie fie de

i ie diverse, precum ii la nivelul dialogului social, al

negocierilor colective, al ri i iunilor comune ale actorilor sociali

imp i etc.

Negocierea colectiv este un mecanism efi

toarelor sunt respectate. În multe state europene, negocierea

colectiv ca fiind un mijloc cheie de a

i. poate conduce

rba n speci

n calcul p ia muncii.

pe agenda negocierilor colective problematica

de gen, în special femeile constituie un procent semnificati

, iar mandatul i promova interesele tuturor

membrilor i membrelor lor. Î a stereotipurilor

cu rolul i contribu a muncii poa

ri pe criteriul de gen. Includerea problematicii de gen

contribuie semnificativ la combater i,

contribuind astfel la protec ia lucr i a lucr mpotriva oric ror forme de

discriminare.

nii Europene au adoptat legislaţie specifică anti

discriminare sau reglementări privind egalitatea de şanse pentru femei si bărbaţ

şi necesare, însă nu soluţ ă

egalităţii de gen î ca acestea să însoţite

modalităţ de intervenţ intervenţ
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Sindicatele trebuie atent negocierile colective în cazul în

care agenda lor include probleme specifice ale femeilor: s n

faza de preg perspectiva acestora, str

s

stabileasc

d foarte bine interven iile.

i membrele echipelor de negociere trebuie

, folosirea eficient a resurselor

umane, angaja i satisf cu

a

companiei etc.

La masa de negociere, , i b rba i,

, i i/însele i/te

i/te o perceap o

prezinte drept prioritate.

Este esen ial ca în urma p

fie

se folose fie

a acestora, precum n

urma aplic rii lor.

să pregătească

ă consulte, î

ătire, femeile şi să includă să ângă date

concludente în legătură cu subiectele care urmează ă fie negociate, să

includă femei în echipa de negociere, care să beneficieze de formare în

problematica de gen, dar şi în negociere colectivă, să ă o agendă

e negociere clară şi să îşi pregătească ţ

Membrii ş să

productivitate crescută ă

ţi şi angajate loiali/loiale ş ă ţi/te, absenteism scăzut,

potenţial de conflicte de muncă scăzut, imagine pozitivă şi deschisă

atât femei, cât ş ă ţ

să fie ei înş ş sensibilizaţ

şi conştientizaţ în legatură cu problematica de gen, să ă şi să

ţ rocesului de negociere

colectivă să , astfel încât lucrătorii şi lucrătoarele

să ajungă să le cunoască şi să ască de ele. Trebuie să

şi a efectelor obţinute î

ă

identifice ş ă

ă

trebuie să

fie foarte bine pregătiţi şi informaţ

progresele fă

i s

prezinte angajatorilor, în mod pragmatic, motive pentru care

luarea în calcul a perspectivei de gen se poate constitui într-o surs

de beneficii:

negociatorii

i

cute

promovate eficient

stabilite

metode de monitorizare
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Aspecte care pot fi incluse pe agenda de negociere:

Nediscriminare i egalitate de i tratament la locul de

munc

Salarizare

i familiale

Concedii

n

•

: ionare profesion ,

ionare;

• : h ;

• : salariu lunar, prime, pensii etc.

•

rcinate, l ,

ii de maternitate, concedii, co

ngrijirea copilului etc.

• : n

regim part tim n cazul fem

etc.

• : , concediul de maternitate, concediul

parental rii

profesionale etc.

• : ie a

muncii,

rcinate sau care al etc.

ş şanse ş

ă

Demnitate la locul de muncă

Măsuri de protecţie a maternităţii şi responsabilităţ

Ore de muncă

Să ătate şi securitate la locul de muncă

angajare, formare şi perfecţ ală promovare,

concediere, sancţ

ărţuirea sexuală

:

nediscriminarea femeilor însă ăuze şi care alăptează

indemnizaţ ncediu de paternitate,

facilităţi pentru î

ore de muncă şi ore suplimentare, ore de muncă î

e, munca de noapte, ore de muncă î eilor

însărcinate şi care alăptează

concediul de odihnă

, concediul medical, concediul în vederea formă

măsuri de protecţ

echipamente personale de protecţie a muncii, protecţia muncii

în cazul femeilor însă ăptează
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Ce fac sindicatele din statele membre ale Uniunii Europene pentru

promovarea egali ii de gen?tăţ

Ce fac sindicatele din statele membre ale Uniunii Europene pentru

promovarea egali ii de gen?tăţ

MAREA BRITANIE

- plata egal pentru munc

de valoare egal -

În domeniul egalităţ ş mei şi bărbaţ şi

confederaţ ă

manifestată

ş ş

ii de anse pentru fe i, sindicatele

iile sindicale din Marea Britanie au o abordare complex ,

adesea prin

i cu patronatele, în ceea ce prive te:

lu ri de pozi ie, campanii de sensibilizare,
e ri cu sectoarele guvernamentale, non-

guvernamentale

În ceea ce prive te plata egal pentru munca egal sau de valoare
egal , studii efectuate anterior anului 2001 indicau existen a unei

cu valori între 1.8% i 26%. În
2001, confedera ia sindical TUC (Congresul Sindicatelor) a ini iat un
proiect menit s conduc la diminuarea acestor diferen

ruia 400 de persoane au fost instruite i au devenit expe
ii egale. Aceste persoane, ulterior procesului de

instruire, au cooperat cu angajatori diver pentru a g si cele mai
bune solu ii în vederea elimin rii discrimin rilor salariale. La un an
dup implementare, rezultatele proiectului au fost m surate i
evaluate, iar concluzia a fost c peste 50% dintre angajatorii viza i
lucrau împreun cu exper ii forma i de TUC i f cuser

ii viabile pentru reducerea diferen
rba i i femei. În urma unui chestionar aplicat

angajatorilor implica n proiect, ace tia au declarat c v d acum
problema pl ii egale dintr-o perspectiv mult mai larg , c acest fapt
se datoreaz cooper rii cu sindicatele i c presiunea sindicatelor a
avut un rol foarte important în schimbarea atitudinii lor fa

ie existent pe pia a muncii.

ă ţ
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ş ă ă
ă ţ

ş
ţ ă ţ

ă ă ţe salariale, în
cadrul că ş rte în
problematica plăţ

şi, ă
ţ ă ă

ă ă ş
ă ţ

ă ţ ţ ş ă ă progrese
vizibile în identificarea de soluţ ţelor
salariale dintre bă ţ ş

ţi î ş ă ă
ăţ ă ă ă

ă ş ă
ţă de această

situaţ ă ţ

ă ă egală şi pentru muncă

ă

e salariale între f i b idiferenţ emei ş ărbaţ

ă
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ă
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- violen a în familie i efectele acesteia la locul de munc -ţ ş ă

În anul 2003, la nivel guvernamental a fost publicat un document care
detalia propunerea oficial de amendare a legisla iei relevante în
domeniul violen ei în familie. Confedera iile sindicale au considerat c
pot aduce o contribu ie important la formularea unei legisla ii
superioare în domeniu, furnizând, printre altele, date concrete cu
privire la situa iile particulare ale membrilor/membrelor de sindicat
din perspectiva actelor de violen în familie la care ace tia/acestea ar
putea fi supu i/supuse. Astfel, a fost elaborat
n cadrul TUC, chestionar din care au rezultat concluzii precum:

- 51% dintre persoanele care au r spuns la chestionar
n familie;

- 88% dintre persoanele care au r spuns la chestionar sunt femei i
numai 12% b rba i; 92% dintre persoanele care s-au declarat victime
ale violen ei în familie sunt femei;
- 59% dintre persoanele victime ale violen ei în familie au copii, iar n
44% dintre cazuri copiii au fost prezen i la situa ia de violen în
familie;
- 46% dintre persoanele victime ale violen n familie au declarat c
situa ia de violen le-a afectat capacitatea de munc , iar 49% dintre
aceste persoane au declarat c au absentat de la lucru în perioada de
“vindecare”.
Chestionarul elaborat i interpretat în cadrul TUC se constituie într-un
indicator relevant pentru experien ele membrilor/membrelor de
sindicat din perspectiva violen ei în familie. Aceast ini iativ n
domeniu nu este singular , ci vine în completarea unor publica ii deja
editate de TUC, precum “S rupem t cerea în ceea ce prive te violen a
în familie!” (2002) sau “Violen a în familie: ghid pentru locul de
munc ” (2002). Aceast ultim publica ie se adreseaz angajatorilor
i reprezentan ilor/telor sindicatelor care doresc s implementeze la

locul de munc politici speciale referitoare la violen a în familie i le
indic acestora o parte dintre efectele multiple pe care fenomenul de
violen le poate avea asupra activit ii de lucru a victimelor.
Confedera ia sindical consider c , pentru multe persoane care sunt
supuse violen ei în fami poate fi acel spa n
care pot avea acces liber la informa ii privind situa ia în care se afl .
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ţ ţ ă

ţ ă ţ

ţ
ţă ş

ş şi distribuit un chestionar
î

au fost/sunt
victime ale violenţei î

ş
ă ţ

ţ
ţ î

ţ ţ ţă

ţei î ă
ţ ţă ă

ă

ş
ţ

ţ ţ ă î
ă ţ

ă ş ţ
ţ

ă ă ă ţ ă
ş ţ ă

ă ţ ş
ă
ţă ăţ

ţ ă ă ă
ţ lie, locul de muncă ţiu sigur, î

ţ ţ ă

ă

ă

ă

ă

- violen a în familie i efectele acesteia la locul de munc -ţ ş ă
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În plus, TUC crede c angajatorii i sindicatele pot juca un rol extrem
de important în a oferi suport victimelor i în a descuraja explicit
violen a în familie i diversele prejudec i asociate acestora

Pentru a cre te num rul femeilor-membre, sindicatele organizeaz
înt lniri sau sesiuni de informare care aduc în discu e probleme de
interes larg pentru femei: protec ia maternit ii, indemniza ia i
concediul de maternitate ngrijire i cre tere a copilului, h r uirea
sexual etc.
Pentru a avea un num r ii de conducere,
sindicatele adaug la procesul electoral, care este bazat pe principiul
reprezent rii propor ionale, m surile informale complementare,
precum organizarea de sesiuni de formare adresate exclusiv femeilor.

te participarea la sesiuni de instruire, o m
special luat pentru femeile cu responsabilit i familiale care nu au
posibilitatea de participare fizic la aceste sesiuni, const în
organizarea de sesiuni de formare la distan .

Odat cu schimbarea legisla iei, în anul 2003, noi drepturi au fost
acordate persoanelor cu copii care lucreaz , precum i adolescen ilor
angaja i. TUC a oferit tuturor acestora posibilitatea de a- i cunoa te
drepturile, prin elaborarea unei serii de bro uri, disponibile pe web
site-ul “Lucreaz Inteligent” sau prin telefon, la linia special
“Cunoa te- i drepturile!”. Web site-ul (www.worksmart.org.uk)
con ine informa ii esen iale legate de drepturile angaja ilor la locul de
munc , s n tatea la locul de munc n sistemul de pensii,
alegerea sindicatului potrivit etc.
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- impulsionarea femeilor de a deveni membre de sindicat,

instruirea lor în domenii de interes i încurajarea acestora de a

candida la pozi ii de decizie în via a public -

- maternitatea, îngrijirea i cre terea copil

n cre terea i educarea

copilului, sprijinirea persoanelor cu copii în dezvoltarea

continu a carierei -

ş
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DANEMARCA

Se doreş catelor, ca principiile egalităţ de ş pentru

femei şi bă ţ să n calcul în profunzime ş

ă Egalitatea de ş ntru

femei şi bă ţi pe piaţ ă

ă , lucru care transpare ş

ă ş ă ă ă

ă

ă ă ă ş ă ă

ş ă ţ

ş ş ţ ş

ş ş ă ţ

ă

ă ţ ă ă

ş ţ ă ş

ţ ş

ă ţ ş ă ţ

ă şi ţă ş ş ă ţ

ă

te, în cadrul sindi ii anse

rba i fie luate î i integrate în mod

complex în procesul de negociere colectiv . anse pe

rba a muncii este privit drept un aspect foarte

important de c tre sindicatele daneze i din

seriozitatea cu care trateaz i promoveaz aceast problematic . Între

problemele cheie promovate în procesul de negociere colectiv sunt

incluse:

- plata egal pentru munc egal i pentru munc de valoare egal pentru

femei i b rba i

- maternitatea, precum i concediul i indemniza ia pentru cre terea

copilului

- asigurarea de anse egale femeilor i b rba ilor în accesul la formarea

profesional

- h r uirea sexual la locul de munc

S-au înregistrat progrese importante în toate aceste domenii, existând

totu i discrepan e între lucr torii din sistemul public i cei din sistemul

privat, primii beneficiind de prevederi mai avantajoase.

În Danemarca, conducerea confedera iilor sindicale i-a stabilit drept

obiectiv atingerea reprezent rii propor ionale a femeilor i b rba ilor în

cadrul conducerii sindicatelor. Pentru atingerea acestui obiectiv, sunt luate

m suri specifice sunt monitorizate în permanen succesele i pa ii f cu i

c tre îndeplinirea obiectivului.
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Belgia

propor ie

reprezentativ de femei în pozi ii de conducere

Fran a

Letonia

Polonia

Partenerii sociali au agreat c este necesar s ia o serie de m suri pentru o

mai bun implementare a principiului pl ii egale pentru munc de valoa

n acest sens, au investit mai multe resurse, financiare i umane,

pentru a promova într i

b rba i.

Acele sindicate care nu reu esc s asigure prin alegeri o

sau în diferite comisii,

sunt obligate s dezvolte mecanisme corective ulterior alegerilor, pentru a

atinge acest obiectiv.

Pentru a atrage femei membre i pentru a le face vizibile în cadrul

sindicatului, confedera iile sindicale din Fran a au luat m suri speciale

pentru a se asigura c exist o reprezentare de 30% a acestora în fiecare

comisie important , precum i în echipele de negociere.

Una dintre marile confedera ii sindicale letoniene ofer asigur ri speciale

de s n tate pentru femei, consulta ii medicale pentru probleme specifice,

indemniza ii suplimentare de maternitate i cre tere a copilului.
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ADRESE UTILE

Agenţia Naţională pentru Egalitate de Şanse (ANES)

Naţional pentru Combaterea Discriminării

Inspecţia Muncii - sediul central

Ministerul Muncii, Solidarităţii Sociale şi Familiei

Casa Naţională de Pensii şi Asigurări Sociale (CNPAS) - sediul central

ţia Internaţională pentru Migraţ

Bd. Ghe. Magheru nr. 6-8, sector 1, Bucureşti

Str. Valter Mărăcineanu nr. 1-3, sector 1, Bucureşti

Voievod nr.14, Sector 2, Bucureş

Bucureşti

nă nr. 8, Bucureşti

Registratura generală: T

Serviciul relaţii cu publicul: Tel.: 250 28 94 (programări audienţe),

021 250 91 11 (audienţe telefonice)

Bucureşti

Str. Eugeniu Carada, nr. 3 sector 3, Bucureşti

Tel/fax: 021-212.20.44

Tel/fax: 021-312 65 85; 021- 312 65 78

www.cncd.org.ro

Str. Matei ti

Tel. 021-252.00.55 /021-302.70.30

www.inspectmun.ro

Str. Dem I. Dobrescu nr. 2, sector 1,

Tel. 021-222.38.50

www.mmssf.ro

Str. Lati

el.: 021- 250 28 94

021-

www.cnpas.org

Blvd. Dacia nr.89 , sector 2,

Telefon: +40 1 231 3179

Fax: +40 1 230 3614

www.oim.ro

www.avp.ro

Consiliul

Organiza ie - Biroul din România

Avocatul Poporului
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RESURSE INTERNET

EIRONLINE (Observatorul On Line al Relatiilor

Industriale Europene)

European Trade Union Institute (Institutul European al

Sindicatelor)

ILO - Gender

Promotion Programme, GENPROM (Organiza ia International a Muncii, Programul

de Promovare a Genului)

ILO - Gender

Promotion Programme, GENPROM Publica ii n domeniul egalit ii de gen

UN Economic and Social Council (ONU,

Consiliul Economic si Social)

Divizia ONU pentru Promovarea Femeilor

Comisia pentru Statutul Femeii, ONU

Înaltul Comisariat ONU pentru Drepturile Omului

Fondul ONU de Dezvoltare pentru Femei

Human Rights of Women

Consiliul Europei

European Women's Lobby

Confedera ia Interna ional a Sindicatelor Libere

Confedera ia Finlandez a Angaja ilor, Finlanda

Confedera ia German a Sindicatelor, Germania

Congresul Sindicatelor, Marea Britanie

Confedera ia Italian a Sindicatelor Lucr torilor, Italia

www.infoeuropa.ro -

www.europa.eu.int -

www.eiro.eurofound.eu.int -

http://etui.etuc.org -

http://www.ilo.org/public/english/employment/gems -

http://www.ilo.org/public/english/employment/gems/publ -

http://www.un.org/docs/ecosoc -

www.un.org -

www.un.org/womenwatch/daw/ -

www.un.org/womenwatch/daw/csw -

www.un.org/womenwatch/resources -

www.unhchr.ch/women -

www.unifem.undp.org -

www.unesco.org -

www.coe.int -

www.womenlobby.org -

www.icftu.org -

www.sttk.fi -

www.dgb.de -

www.tuc.org.uk -

www.cisl.it -

Delegaţia Comisiei Europene în România

Uniunea Europeană

ţ ă

ţ î ăţ

Organizatia Naţiunilor Unite

Resurse şi informaţii diverse

ţ ţ ă
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ţ ă ă
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