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EGALITATE DE SANSE PENTRU FEMEI SI BARBATI

vizibilitate, autonomie, responsabilitate si participare egald a celor doua sexe la/in
toate sferele vietii publice si private';

opusul conceptului de inegalitate si de discriminare, in lumina faptului ca egalitatea
se afla la baza participarii echilibrate a femeilor si barbatilor in toate domeniile vietii
sociale;

luarea in considerare a capacitatilor, nevoilor si aspiratiilor diferite ale persoanelor de
sex masculin si, respectiv, feminin si tratamentul egal al acestora’;

abordare care are ca scop dezvoltarea durabila si echitabild intre femei si barbati,
in sensul asigurdrii accesului egal 1a luarea deciziei.

DISCRIMINARE

orice deosebire, excludere, restrictie sau preferinta, pe baza de rasd, nationalitate,
etnie, limba, religie, categorie sociald, convingeri, sex sau orientare sexuala,
apartenentd la o categorie defavorizatd sau orice alt criteriu care are ca scop sau efect
restrangerea sau inldturarea recunoasterii, folosintei sau exercitarii, in conditii de
egalitate, a drepturilor omului si a libertdtilor fundamentale sau a drepturilor
recunoscute prin lege, in domeniul politic, economic, social si cultural sau in orice
alte domenii ale vietii publice’;

DISCRIMINARE FATA DE FEMEI

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

| . ST R . N . . S
“Abordarea integratoare a egalitdtii intre femei si barbati”, lucrare redactatd de Grupul de experti in domeniul egalitdtii

de sanse din cadrul Consiliului Europei;

: Legeanr. 202 din 25 martie 2002, republicatd in Monitorul Oficial nr. 301 din 8 mai 2002;
’ OG nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare, aprobatd prin Legeanr. 48/2002.

4 . - . e N . . .
Conventia privind eliminarea tuturor formelor de discriminare impotriva femeilor, adoptata de Adunarea Generala a ONU

inanul 1979 si deschisa spre semnare in 1980;
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DISCRIMINARE DIRECTA

diferenta de tratament fatd de o persoand, in defavoarea acesteia, din cauza
apartenentei sale [a un anumit sex sau din cauza graviditatii, nasterii, maternitdtii sau
acordarii concediului parental.

DISCRIMINARE INDIRECTA

aplicarea de prevederi, criterii sau practici, in aparentd neutre, care, prin efectele pe
care le genereaza, afecteaza persoanele de un anumit sex, exceptand situatia in care
aplicarea acestor prevederi, criterii sau practici poate fi justificatd prin factori
obiectivi, fara legatura cu sexul.

GEN

diferentele sociale (in opozitie cu diferentele biologice) dintre femei si barbati, care
sunt fnsusite si susceptibile de a se schimba in timp, cunoscand variatii largi atdt in
cadrul aceleiasi culturi, cat siin culturi diferite.

STEREOTIPURI DE GEN

sistem de convingeri, opinii consensuale referitoare la caracteristicile femeilor si
barbatilor, in legdtura cu trasaturile dezirabile ale masculinitatii si feminitdtii.

PREJUDECATI DE GEN

idei preconcepute care opereaza etichetdri din perspectiva a ceea ce este
predeterminat ca admis/respins, intrucat o persoana este barbat sau femeie.

ROLURI DE GEN

atitudinile si comportamentele dominante pe care societatea le asociazd femeilor si
barbatilor, respectiv drepturilor si responsabilitatilor lor intr-o societate.



EGALITATE DE GEN

" toate fiintele umane sunt libere sa isi dezvolte propriile aptitudini si sa isi exprime
optiunile fara a fi influentate de particularitdtile sexului caruia i apartin;

diversele comportamente, aspiratii si nevoi ale femeilor si, respectiv, ale barbatilor,
beneficiaza de consideratie, apreciere si promovare egala.

ABORDARE INTEGRATOARE A PRINCIPIULUI EGALITATII DE GEN
(engl. gender mainstreaming)

integrarea sistematica a unor conditii, prioritdti si nevoi specifice femeilor si
barbatilor in toate politicile, in vederea promovarii egalitatii intre femei si barbati;
mobilizarea politicilor si masurilor generale avand drept scop realizarea egalitatii,
prin luarea in considerare, intr-un mod activ si deschis, in diferitele etape -
planificare, implementare, monitorizare si evaluare - a efectelor acestor politici
asupra situatiei specifice femeilor si barbatilor.

MECANISM DE PROMOVARE A EGALITATII DE GEN

" o structurd institutionald guvernamentala si, in unele cazuri, parlamentard, creata cu
scopul de a promova dezvoltarea femeilor si de a asigura femeilor posibilitatea de a-
si exercita drepturile omului in totalitate. Functia principald a acestei structuri este sa
monitorizeze si sa asigure aplicarea legii, a principiului non-discriminarii si egalitatii
intre femei si barbati.

PARTICIPARE ECHILIBRATA A FEMEILOR $I BARBATILOR

" Tmpdrtirea puterii si a pozitiilor de luare a deciziei (intre 40% si 60% pentru fiecare
sex) intre barbati si femei, in toate sferele vietii publice, fapt care constituie o
conditie importantd pentru realizarea egalitatii intre barbati si femei.

PROBLEME DE GEN

" orice aspect al vietii femeilor si barbatilor, precum si relatiile de gen care afecteza
viata in societate si care au impact asupra dezvoltdrii generale a acesteia.
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STATUTUL S| ROLUILEEMEIEORISTFAINEARBATILOR

\PE.PIATA"'MUNCILINSFARIEE-MEMBRE-SI-=CANDBIDATE

Egalitatea de sanse intre femei si barbati reprezintd unul din principiile fundamentale ale
Uniunii Europene, promovat incd de la constituirea acesteia. Acest principiu este
reglementat in legislatia adoptata la nivelul UE si integrat de Statele Membre in cadrul
normativ national.

Legislatia privind egalitatea de sanse si de tratament pentru femei si barbati s-a dezvoltat
foarte mult incepand cu anul 1970, alcatuind, in prezent, un cadru normativ coerent,
cu un rol foarte important in promovarea cresterii participarii egale a femeilor si
barbatilor in economiile si societatile Europei. Acest cadru normativ este dublat de
masuri complementare, necesare pentru transpunerea in practica a drepturilor conferite
prin intermediul legislatiei.

Raportul din 2004 al Comisiei Europene, privind egalitatea de sanse intre femei si

bérbagi], indicd progresele realizate in acest domeniu la nivelul Uniunii Europene,
progrese datorate atat pachetului legislativ bogat care sustine aceasta problematica dar si

. . . “ e PR IR TYA
cresterii economice si dezvoltarii generale a societatii :

il

XEMPL

[

in ultimele doud decenii, a avut loc o schimbare a mentalitatilor sociale,
de la modelul barbatului ca unic sustinator al familiei, la modelul familiilor
sustinute atat de barbati catsi de femei;

| - . N P . . . .

Raportul privind egalitatea de sanse intre femei si barbati, Directoratul General pentru Ocupare, Afaceri Sociale si Sanse
Egale/Comisia Europeand, 2004 este un raport anual realizat de Comisie asupra situatiei egalitatii de sanse intre femei si
barbatiin Uniunea Europeand.

2 L. . N P P, . . .
Raportul privind egalitatea de sanse intre femei si barbati, Directoratul General pentru Ocupare, Afaceri Sociale si Sanse
Egale/Comisia Europeand, 2004.
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EXEMPLE

in prezent, femeile tinere:
eurmeaza pentru perioade mai indelungate procesul
educational si cursuri de instruire profesionald, la fel ca si
barbatii,
o depdsesc numdrul barbatilor absolventi ai invatdmantului
gimnazial si liceal in majoritatea Statelor Membre,
o reprezintd majoritatea absolventilor de invatamant superior in
UE;
rata de ocupare a pietei muncii a crescut mai mult pentru femei
decat pentru bdrbati, in prezent situindu-se la 55,6%, comparativ cu
50% in perioada 1990-1995;
exista o tendintd generald de diminuare a diferentelor intre femei si
barbatiin ceea ce priveste ocuparea, educatia si cercetarea;
a crescut numarul femeilor in posturi de decizie, existand tot mai multe
femei in pozitii de conducere de nivel superior incepdnd cu anul 1990.

Raportul Comisiei Europene scoate in evidentd si obstacolele cu care se confrunta
domeniul egalitatii de sanse, subliniind faptul cd persista inegalitatile intre femei si
barbati si cd femeile continuad sd fie mai vulnerabile decat barbatii in ceea ce priveste
somajul si angajarea pe piata muncii, mai ales cand au un nivel scazut de educatie:

T
P
n
U
[l
Tl

persista dificultatile de reconciliere a responsabilitatilor familiale cu
cele profesionale, dificultdti ilustrate de faptul ca femeile cu copii mici au,
in medie, o ratd de angajare mai scazutd cu 12,7 % decat femeile fara
copii, in timp ce barbatii cu copii au o rata de angajare mai mare cu 9,5%
decat barbatii fara copii;

femeile continua sa realizeze cea mai mare parte din munca in cadrul
gospoddriei/familiei, avand mai degrabd un parcurs profesional
discontinuu (cu multe perioade de intrerupere), cu toate potentialele
efecte negative ce decurg din acest fapt, din punct de vedere al carierei,
salariului sau pensiei;

femeile sunt suprareprezentate in locurile de muncd cu timp partial de
lucru;

10 -




nivelul de ocupare pe piata muncii §i distributia pe sectoare de
activitate continud sia se diferentieze n functie de sex, femeile
predominand in locurile de munca mai slab platite si calificate sau in
sectoare de activitate precum sandtatea, asistenta sociald, educatia,
administratia publica si vanzarea, in timp ce barbatii predomina in domenii
caingineria, finantele, managementul;

diferentele salariale intre femei si bdrbati in Uniunea Europeana se
mentin 1a nivelul de 16% si doar anumite tari au luat mdsuri efective
pentru reducerea acestor diferente.

“Cadrul de actiune privind egalitatea de sanse” este un document realizat de
Confederatia Sindicatelor Europene, in care se aratd cd forta de munca feminina
continud sa ramana o resursa sub-utilizata si sub-evaluata, desi in ultimul deceniu au fost
implementate numeroase programe care sd incurajeze cresterea ratei de angajare a
femeilor pe piata muncii. Cu alte cuvinte, jumadtate din forta de munca activa nu este
folosita la intreaga ei capacitate. O mai mare prezenta a femeilor pe piata muncii implica
mai multe resurse financiare pentru familii si genereaza imbundtdtirea indicatorilor de
dezvoltare economica.

Legislatia privind egalitatea de sanse pentru femei si barbati este consideratd a fi necesara
dar nu si suficienta pentru asigurarea egalitatii de sanse. Este esentiala interactiunea si
cooperarea intre diferiti factori: autoritati publice, parteneri sociali, societate civila - si o
abordare care sd combine masurile de promovare a participarii pe piata muncii, cu
masuri care sd asigure tratamencul egal in domeniul angajarii si actiuni care sa
permitd femeilor si barbatilor s imbine responsabilitacile profesionale cu cele de

oge 4
familie .
Date statistice si indicatori relevanti:

* rata de ocupare pe piata muncii cit mai aproape de 70%;

e cresterea numarului de femei angajate de la 51% la peste 60%;

4

3 L . R . o
“Cadrul de actiuni privind egalitatea de sanse pentru femei si barbati”, Confederatia Sindicatelor Europene,
2005 - document care stabileste prioritatile

4 PRI . Lo . P
“Cadrul de actiuni privind egalitatea de sanse pentru femei si barbati”, Confederatia Sindicatelor Europene, 2005 -
documentul reprezintd planul de actiuni al sindicatelor europene privind dezvoltarea egalitatii

5 " . e . . . . B PN

Concluziile Presedintiei Consiliului European de la Lisabona din 2000 Strategia de la Lisabona. In cadrul intalnirii
Consiliului European, organizatd in martie 2000, a Lisabona, a fost elaboratd Strategia de la Lisabona, un plan cu
numeroase obiective de atins in plan economic, de catre UE, pana in 2010,



e inlaturarea barierelor privind participarea femeilor pe piata muncii prin oferirea
ege, = o N e .o 6
de facilitati pentru ingrijirea copiilor ;

e actiuni specifice pentru incurajarea participarii femeilor pe piata muncii;
e reducerea substantiald a diferentelor salariale in fiecare Stat Membru;

¢ reconcilierea muncii cu viata privaca, prin oferirea de servicii pentru
ingrijirea copiilor si a altor persoane dependente, incurajarea impartirii
responsabilitdtilor in familie si facilitarea revenirii la locul de muncd dupd o
perioadd de absenta;

. . . o _gon . . . . 7
e implicarea partenerilor sociali in realizarea obiectivelor mentionate’;

* nivel crescut de ocupare pe piata muncii prin promovarea egalitatii de sanse
pentru femei si barbati si asigurarea de masuri pencru reconcilierea vietii
profesionale cu viata de familie, incluzand imbunatatirea facilicatilor

A eoe m 8
pentru ingrijirea copiilor .

FEMEILE SI BARBATII DIN UNIUNEA EUROPEANA IN CIFRE

DATE GENERALE

In ultimii ani, varsta la care femeile si barbatii se casdtoresc pentru prima oara tinde sd
creasca. Astfel, in 1999 varsta medie la care se casitoresc femeile este de 28 Y2 de ani,
iar a barbatilor in jur de 30 de ani. Aceastd crestere se datoreazd in principal tendintei
ambelor sexe de a petrece mai mult timp in sistemul de educatie inainte de a intra pe
piata muncii, precum si cresterii importantei pe care o are viata profesionala pentru
femei . A crescutin acelasi timp si varsta la care femeile nasc primul copil, de [a 0 medie
de 25 de ani, in 1980, la 0 medie de 28 de ani in 2000. in plus, numdirul copiilor
ndscuti in afara cdsatoriilor a crescut de la 10 % la 25% la nivelul Uniunii Europene (in

Danemarca 45% dintre copii sunt nascuti in afara cisatoriilor, iar in Suedia 55%).

¢ Concluziile Presedintiei Consiliului European de la Barcelona din 2002

Decizia Consiliului Uniunii Europene din 22 iulie 2003 referitoare la directiile de dezvoltare privind politicile de
angajare in statele membre ale UE

8 . . - .
Concluziile Presedintiei Consiliului European de la Bruxelles din 2005

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

2002, pg. 15
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MUNCA

In 2000, 48% dintre femeile angajate in Uniunea European3 lucrau in patru mari arii de
activitate: sdndtate si asistentd sociald, educatie, administratie publicd si comert cu
amdnuntul. Prezenta barbatilor este mai putin concentrata pe arii de activitate.

O ratd mare a prezentei femeilor si barbatilor pe piata muncii se inregistreaza in special in
tarile nordice (Suedia - 74% si Finlanda - 70%) precum si in Marea Britanie - 71%.
Diferentele de prezenta pe piata muncii intre femei si barbati sunt cele mai mari in Belgia
(51% dintre femei, 68% dintre barbati), Ungaria (50% dintre femei, 63% dintre
barbati), Franta (56% dinte femei, 70% dintre bdrbati) si Germania (59% dintre
femei, 72% dintre barbati).

In tarile baltice in jur de jumitate dintre femei lucreazi (Estonia 49%, Lituania 51%,
Letonia 49%), in timp ce in Malta numai 30% dintre femei lucreaza °,

Intr-un an de zile, birbatii muncesc mai multe ore decat femeile. In Marea Britanie, de
exemplu, barbatii petrec muncind in afara casei aproximativ 1900 de ore pe an, in timp

. a . v 11
ce femeile muncesc in afara casei un numar de 1400 de ore .

[n ceea ce priveste numarul de femei antreprenoare (care au angajati), media acestora in
UE este de 5% dintre femeile angajate. Numarul barbatilor antreprenori (care au
angajati) este in medie, de doua ori mai mare decat cel al femeilor . Aceeasi diferenta
se mentine si in ceea ce priveste sansele femeilor, in comparatie cu barbatii, de a detine
posturila nivel de conducere.

ARMONIZAREA VIETII DE FAMILIE CU VIATA PROFESIONALA

Unul din obiectivele esentiale ale Uniunii Europene este acela de a deveni cea mai
competitivi si dinamicd economie de piata pani in anul 2010. In baza acestui obiectiv
au fost adoptate in statele membre ale Uniunii Europene strategii complexe de crestere a
gradului de angajare a fortei de munca.

Aceste strategii au oferit insd pand acum putine rezultate multumitoare in ceea ce
priveste cresterea prezentei femeilor pe piata fortei de munca. Cel mai important
obstacol in sporirea prezentei femeilor pe piata muncii este rolul traditional atribuit

0 How Europeans spend their time: everyday life of women and men. Data 1998 - 2002. European Commission, Eurostat,
2004. pg. 30, 31. (datele anului 2002)

a ibidem 4, pg. 33

12 . L . . . ) .
Working conditions in the acceding and candidate countries. European Foundation for the Improvement of living and
working Conditions. Dublin, 2003. pg. 18



femeii Tn viata privatd: ingrijirea gospodariei, cresterea si ingrijirea copiilor, ingrijirea
persoanelor varstnice din gospodarie. Ca atare, strategiile nationale privind ocuparea
fortei de muncd au fost dublate de investitii in programe nationale de educatie pentru
“reconcilierea vietii private cu viata de familie”. Cu alte cuvinte, aceste strategii
urmaresc educarea femeilor si barbatilor in sensul impartirii egale a responsabilitatilor
din viata de familie, astfel incat si oportunitatile din viata profesionala sa poata fi accesate
in mod egal de femei si barbati.

Principiul reconcilierii vietii de familie cu viata profesionald se bazeazd pe promovarea
unor schimbari pe termen lung a rolurilor parentale, a structurilor familiale, a practicilor
institutionale, a organizarii muncii si timpului de lucru, ludnd in considerare

. . « . o lx . 13
independenta si dezvoltarea personald a femeilor si barbatilor .

Impdrtirea responsabilitatilor pentru ingrijirea copiilor sau a altor persoane in
nevoie

Datele statistice aratd cd, in 1998, femeile cu varste cuprinse intre 20 si 49 de ani isi
petrec de doua ori mai mult timp decdt barbatii cu ingrijirea copiilor. in acelasi timp,
femeile au, in mai mare masura ca barbatii, obligatii legate de ingrijirea de persoane
aflate in nevoie, altele decat copii (de exemplu, persoanele in varstd, bolnave sau cu

. 14
handicap) .

Ore petrecute pentru ingrijirea copiilor

Femeile implicate in ingrijirea copiilor petrec pentru acest lucru, in medie, de doud ori
mai multe ore pe saptamana decat barbatii. Aceleasi date statistice arata ca femeile care
exemplu, in medie, la nivelul UE numai 57% dintre femeile care aveau in ingrijire copii
aveau si serviciu, in timp ce 69% dintre femeile care nu ingrijeau copii aveau serviciu.

DIFERENTA DE SALARIZARE INTRE FEMEI §I BARBATI (GENDER PAY
GAP)

Unul din indicatorii principali de mdsurare a situatiei femeilor pe piata muncii si a calitatii
muncii este calcularea diferentei de salarizare intre femei si barbati. Aceasta mdsoara
rata medie a totalului sumelor pe ora pe care angajatorii le platesc femeilor si barbatilor,
luandu-se in consideratie populatia cu varsta intre 15 - 64 de ani, care munceste cel
putin 15 ore pe sdptdmangd, din toate sectoarele economice de activitate.

"Incorporating equal opportunities for women and men into all Community policies and activities" (COM(96)67final)

14
The life of women and men in Europe: a statistical portrait. Data 1980 - 2000. European Commission. Eurostat.
2002, pg. 56
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In perioada 1995 - 2000, in Uniunea Europeani femeile au castigat 84% din
castigurile barbatilor. O diferentd mai mare se constata in sectorul privat, unde barbatii
castigd cu 21% mai mult decat femeile. Tn sectorul public, diferenta este mai mics,
respectiv de 12%".

Statele in care diferenta este cea mai mica sunt Malta (3,6%) si Slovenia (9,0%), iar
cele cu cea mai mare diferenta sunt Cehia si Germania cu putin sub 25%.

STIATI CA

In Romania, femeile castigd cu 17,4% mai putin decat barbatii ?

I5 . . o L
,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

15







LEGISLATIA EUROPEANA iN DOMENIUL EGALITATII DE SANSE
PENTRU FEMEI SI BARBATI PE PIATA MUNCII

Legislatia Uniunii Europene

DIRECTIVELE EUROPENE
1. Ce sunt Directivele europene?

In mass-media in special, se discuti intens despre Directivele europene si despre
angajamentele ce trebuie indeplinite de Romania in baza acestora. Directivele europene
sunt acte normative cu putere juridica obligatorie pentru Statele Membre, ce stabilesc
de reguld obiective minimale ce trebuie atinse de Statele Membre in domeniul
reglementat prin Directiva. Directivele devin parte a sistemului national de legi al
Statelor Membre prin transpunerea lor ,,in oglinda”, in acte normative interne (legi
nationale).

2. Rolul Directivelor

In prezent, legislatia care reglementeazd egalitatea de sanse pentru femei si barbati in
Uniunea Europeand cuprinde un numar de 12 directive. La acestea se adauga alte
numeroase recomandari, rezolutii, decizii si declaratii, pe teme ca: participarea
femeilor la procesul de luare a deciziilor, prevenirea si combaterea violentei domestice,
prevenirea si combaterea traficului cu femei, reprezentarea femeilor in mass media si
publicitate etc. Toate aceste documente oferd indrumare si exemple de bune practici si
un cadru pentru actiuni viitoare.

3. De ce sunt importante Directivele?

Din perspectiva aderdrii Romaniei la Uniunea Europeand, in afara prevederilor
continute in Tratatele Uniunii Europene sunt de maxim interes Directivele europene
adoptate de-a lungul timpului. Procesul armonizarii legislatiei romanesti cu cea
europeand, in perspectiva aderarii la Uniunea Europeand, a presupus transpunerea in
legislatia nationald a prevederilor comunitare specifice domeniului egalitatii de sanse
pentru femei si barbati.

4. Directivele europene privind egalitatea de sanse pentru femei si barbati

Fiecare directiva corespunde uneia sau mai multor teme:
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PLATA EGALA PENTRU MUNCA DE VALOARE EGALA

Directiva Consiliului 75/117/EEC din 10 februarie 1975 privind armonizarea
legislatiilor statelor membre cu privire la aplicarea principiului platii egale pentru
barbati si femei

TRATAMENT EGAL LA LOCUL DE MUNCA

Directiva Consiliului 76/207/EEC din 9 februarie 1976 privind aplicarea
principiului egalitatii de tratament intre femei si barbati referitor la accesul la
angajare, pregatirea profesionala si promovarea, precum sila conditiile de munca.

Directiva Parlamentului European si a Consiliului 2002/73/EC din 23 septembrie
2002, care amendeaza Directiva Consiliului 76/207/EEC privind aplicarea
principiului tratamentului egal pentru barbati si femei cu privire la accesul la
angajare, instruire profesionala si promovare, precum si la conditiile de munca.

TRATAMENT EGAL CU PRIVIRE LA SISTEMUL DE SECURITATE SOCIALA

Directiva Consiliului 79/7/EEC din 19 decembrie 1978 privind aplicarea
progresiva a principiului egalitatii de tratament pentru barbati si femei in domeniul
securitatii sociale.

Directiva Consiliului 86/378/EEC din 24 iulie 1986 privind aplicarea principiului
egalitdtii de tratament pentru bdrbati si femei in schemele ocupationale de
securitate sociala.

TRATAMENT EGAL PENTRU ANGAJATII PE CONT PROPRIU

Directiva Consiliului 86/613/EEC din 11 decembrie 1986 privind aplicarea
principiului egalitatii de tratament pentru barbatii si femeile angajati intr-o
activitate pe cont propriu, inclusiv in agriculturd, precum si protectia femeilor
angajate pe cont propriu in timpul perioadei de graviditate si de maternitate.

PROTECTIA MATERNITATII

Directiva Consiliului 92/85/EEC din 19 octombrie 1992 privind introducerea de
mdsuri pentru fncurajarea imbunatatirii sanatatii §i securitdtii in munca a
lucratoarelor gravide, a lucrdtoarelor care au nascut recent, precum si a celor care
alapteaza (a zecea Directivd individuald in sensul Art. 16 (1) al Directivei
89/391/EEC).




ORGANIZAREA TIMPULUI DE LUCRU

Directiva Consiliului 93/104/EC din 23 noiembrie 1993 privind anumite aspecte
ale organizarii timpului de lucru. Reglementeaza aspecte legate de sanatate si
sigurantd in organizarea timpului de lucru si include prevederi referitoare la durata
si conditiile timpului de lucru, a concediilor, a muncii de noapte.

CONCEDIU PARENTAL

Directiva Consiliului 96/34/EC din 3 iunie 1996 privind contractul cadru
referitor la concediul parental. Stabileste cerintele minime pentru acordarea
concediului parental si a concediului pentru situatii de forta majora legate de viata
de familie.

RASTURNAREA SARCINII PROBEI IN CAZURILE DE DISCRIMINARE
PE BAZA DE SEX

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

cazurile de discriminare bazate pe sex. Prevede mdsuri concrete care s determine

o mai bund implementare a principiului egalitatii de sanse pentru femei si barbati:
definirea discrimindrii indirecte de gen, stabilirea sarcinii probarii
vinovatiei/nevinovatiei in cazurile de discriminare de gen, informarea angajatilor
in legaturd cu aceste aspecte.

NEDISCRIMINAREA LUCRATORILOR CU NORMA REDUSA

Directiva Consiliului 97/8 1/EC din 15 decembrie 1997 privind Acordul Cadru
referitor la munca cu normad redusd, incheiat de UNICEF, CEEP si ETUC.

EGALITATEA DE TRATAMENT IN AFARA PIETEI MUNCII

Directiva Consiliului 2004/113/EC din 13 decembrie 2004 privind tratamentul
egal al femeilor si barbatilor in ceea ce priveste accesul la bunuri si servicii.

TRATATELE UNIUNII EUROPENE. NOUA CONSTITUTIE EUROPEANA

Uniunea Europeand are o istorie foarte bogata. Activitatea sa se bazeazd pe mai multe
tratate comune adoptate de statele membre. Chiar de [a inceputurile sale, Uniunea
Europeana a stabilit ca politica de egalitate de sanse si tratament pentru femei si barbati
reprezintd un principiu fundamental. Astfel, in anul 1957, a intrat in vigoare tratatul de
la Roma, unul din primele tratate pe baza cirora s-a format Uniunea Europeana.




Acest tratat aratd ca misiunea Comunitatii Europene cuprinde intre altele si promovarea
egalitatii intre barbati si femei ' Cualte cuvinte, inca din acei ani s-a observat cd femeile si
barbatii nu beneficiazd de tratament egal pe piata muncii in statele membre ale Uniunii
Europene, din acea perioada.

In Tratatul de la Roma s-a afirmat in mod explicit unul din cele mai importante principii
privind existenta unui tratament egal intre femei si barbati, anume acela potrivit cdruia
femeile si barbatii trebuie sd primeasca salarii egale pentru muncd de valoare egala.
Faptul cd acest principiu existd intr-un tratat al Uniunii Europene arata ca, in viata de zi
cu zi, femeile si barbatii muncesc la fel, dar nu sunt platiti [a fel. Chiar si astdzi, studiile

w . . . « . N . . . ¢ x 2
arata ca femeile din Uniunea Europeand primesc in medie 84% din salariul unui barbat”.

Legislatia europeand in domeniul tratamentului egal al barbatilor si femeilor pe piata
muncii s-a dezvoltat incepand cu anul 1975, cand a fost adoptatd prima directiva
comunitard importantd in acest domeniu. Este vorba despre Directiva privind
aproximarea legislatiilor nationale ale Statelor Membre privind aplicarea
principiului pldtii egale pentru femei si barbati'. Directiva introduce conceptul de
,blatd egald pentru munca de valoare egald”, prevederi referitoare la clasificarea
locurilor de munca si la posibilitatea persoanelor de a reclama in instanta nerespectarea
dreptuluila plata egala.

Peste 22 de ani, respectiv in anul 1997, aintrat in vigoare Tratatul de la Amsterdam al
Uniunii Europene, document ce reafirma necesitatea ca femeile si barbatii sa beneficieze

.. . 4
de drepturi si tratament egale pe piata muncii .

In data de 29 octombrie 2004, Sefii de State si de Guverne din cele 25 de State
Membre ale Uniunii Europene si din cele 3 State Candidate (Romania, Bulgaria si
Turcia) au semnat Tratatul instituind o Constitutie pentru Europa. Acest tratat fusese
unanim adoptat de cdtre ei in 18 iunie acelasi an. Tratatul va intra in vigoare doar in
momentul ratificarii sale de fiecare stat membru al UE, iar ratificarea trebuie s3 aiba loc
n termen de doi ani de la data adoptdrii sale.

: Statele fondatoare ale Comunitatii Europene au inclus problematica egalitatii de sanse incd din 1957 prin Tratatul de la
Roma, in articolul care defineste misiunea Comunitatii, ,,... s promoveze in intreaga Comunitate .... egalitatea intre
fernei si barbati ....” (art. 2 ). In acelasi document, articolul 141 (ex-art.119) stipuleaza functionarea in noua organizare
europeand a ,principiului egalititii remuneratiei intre barbati si femei pentru aceeasi munca sau pentru munca de valoare
egald”.

: “Gender pay gap in European labour markets / measurement, analysis and policy implications” Commission staff
working paper. Commission of the European Communities, Brussels, 2003, SEC (2003) 937

3
Council Directive 75/117/EEC of 10 February 1975 on the approximation of the laws of the Member States relating
to the application of the principle of equal pay for men and women

|
Tratatul de la Amsterdam (1997): Art. 2, 3, 136, 137, 141, 251
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Noua Constitutie Europeana va inlocui principalele Tratate ale Uniunii Europene cu un
singur text unitar care va defini competentele si rolul Uniunii, atat in interior, cat si in
exterior. Unul din obiectivele Uniunii Europene, definit in textul propus al Constitutiei,
este promovarea egalitatii de sanse pentru femei si barbati.

Constitutia Europeand nu va inlocui constitutiile nationale ale Statelor Membre ins3,
spre deosebire de acestea, se va aplica uniform pe intreg teritoriul Uniunii, tuturor
cetatenilor, fara deosebire.

STRATEGIA-CADRU COMUNITARA ASUPRA EGALITATII DE GEN (2001-
2005)

Scopul Strategiei:

* S3 stabileascd un cadru de actine prin care toate activitdtile comunitare sa
contribuie la atingerea obiectivului de eliminare a inegalitatilor si promovare a
egalitatii de sanse pentru femei si barbati.

Obiectivele Strategiei:

* Sd promoveze egalitatea de gen in viata economicd

e S3 promoveze participarea si reprezentarea egald a femeilor si barbatilor in
toate domeniile vietii sociale

¢ Sd promoveze accesul egal la drepturile sociale, precum si a folosintei depline
a acestora de catre femei si barbati

¢ Sd promoveze schimbarea rolurilor si stereotipurilor de gen

Instrumentele si mecanismele folosite pentru aplicarea Strategiei:

* Dezvoltarea cooperdrii cu autoritatile nationale pentru egalitatea de gen din
statele membre si cele candidate (incluzand guvernele, partenerii sociali si
societatea civild)

* Dezvoltarea structurilor Comisiei si a cooperdrii intre acestea

o Intarirea parteneriatului cu si intre partenerii sociali, organizatiile neguverna-
mentale si alte organizatii internationale

¢ Stabilirea de indicatori si standarde in domeniu

e Realizarea activitatilor de informare, raportare si evaluare.
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Legislatia Consiliului Europei

Consiliul Europei este o organizatie politicd fondatd la 5 mai 1949, de zece tari
europene, in scopul promovarii unei unitati sporite intre membrii acesteia. in prezent,
Consiliul Europei este alcatuit din 43 de state europene.

Principalele obiective ale organizatiei sunt promovarea democratiei, a drepturilor
omului si a statului de drept, precum si adoptarea unor reactii comune fatd de
provocarile de natura politicd, sociald, culturala si legald din statele membre. Din 1989,
Consiliul Europei a primit in randurile sale majoritatea tarilor din Europa Centrald si de
Est, sprijinindu-le in efortul lor de a implementa si consolida reformele politice, legale si
administrative.

Curtea Europeana pentru Drepturile Omului este organismul juridic care are
competenta de a judeca plangerile [a adresa statelor, inaintate de persoane, asociatii sau
alte state participante, in temeiul violdrii Conventiei Europene asupra Drepturilor
Omului.

Carta Sociala Europeana revizuita

Documentul a fost adoptat la nivelul Consiliului Europei in anul 1996 si ratificat de
Romaéniain anul 1999. Ratificarea de catre Romania semnifica faptul c3 acest document
a devenit parte a sistemului romanesc de drept intern’.

In legitura cu drepturile femeilor si bairbatilor pe piata muncii, acest document
document contine urmadtoarele principii:

e Toti lucratorii, femei si barbati, au dreptul la tratament egal si
nediscriminatoriu la angajare si in ceea ce priveste exercitarea profesiei, dupa
cum urmeaza:

e accesul egal la angajare,

e protectia impotriva concedierii abuzive si reintegrarea profesionala,
e conditiile egale de angajare si de munca, inclusiv

e salarizare egala,

e oportunitdti egale de formare profesionala si promovare
profesionala.

° Prin Legea nr. 74/1999, publicatd in M.Of. Partea I nr. 193 din 4 mai 1999
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* Dreptul lucrdtorilor si al lucrdtoarelor la salarizare egald pentru munca de
valoare egald

e Dreptul la protectia maternitdtii al lucrdtoarelor (ilegalitatea concedierii
femeilor in perioada maternitatii, reglementarea conditiilor de munca a
femeilor insarcinate etc.)

e Dreptul la demnitate in munca (prevenirea hartuirii sexuale)

INSTITUTII EUROPENE CU ATRIBUTII IN DOMENIUL
EGALITATII DE SANSE PENTRU FEMEI SI BARBATI

UNIUNEA EUROPEANA

Comisia Europeana

Comisia Europeana este una din institutiile Uniunii Europene care participa la luarea
deciziilor in Uniune si functioneaza asemanator unui Guvern, reprezentand interesele
comune ale tuturor tdrilor membre in Uniunea Europeana.

Comisia Europeana este alcdtuitd din 25 de Directorate Generale care sunt conduse de
catre un/o comisar/a. Fiecare tara membra in Uniunea Europeana are un/o comisar/ala
conducerea unui Directorat General. Comisarii se ntdlnesc in cadrul Colegiului
comisarilor, fiecare ocupandu-se de un anumit domeniu al politicii europene. Uniunea
Europeand a dezvoltat politici comunitare in mai multe domenii, printre care:
agricultura si dezvoltare rurald; concurentd; muncd, politici sociale si egalitate de sanse;
sandtate si protectia consumatorului; transport si energie; justitie, libertate si securitate;
mediu etc.

Conducerea Comisiei Europene este asiguratd de Presedintele Comisiei. Acesta este
numit de guvernele tdrilor membre, numire care este apoi supusd aprobarii
Parlamentului European. Presedintele Comisiei alcatuieste o lista cu propuneri de
persoane care sa ocupe posturile de comisari. Lista se face pe baza propunerilor tdrilor
membre (fiecare tard propune trei persoane pentru postul de comisar din care este
aleasd una) si este apoi supusd aprobarii Parlamentului European. Mandatul
Presedintelui Comisiei este de cinci ani. Actualul Presedinte al Comisiei Europene este
Jose Manuel Barroso (Portugalia).
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Rolurile Comisiei Europene:
e este organ executiv al Uniunii Europene, veghind la respectarea Tratatelor
incheiate;
e implementeaza politicile si programele comunitare;
e face propuneri de noi politici si programe comunitare ;
e evalueazd modul in care normele europene sunt respectate si/sau care este
efectul lor asupra cetatenilor tarilor membre ;
e propune acte normative care s pund in practica prevederile Tratatelor la
nivelul Uniunii Europene;
e administreaza bugetul Uniunii Europene.

Directoratul general pentru ocupare, afaceri sociale si sanse egale

Directoratul general pentru ocupare, afaceri sociale si sanse egale este insarcinat
cu implementarea politicilor comunitare in domeniul muncii, securitatii sociale si
egalitatii de sanse pentru femei si barbati.

Care este rolul Directoratului?

- Contribuie la dezvoltarea unui model social european modern, inovativ si
sustenabil, cu locuri de munca mai multe si mai bune si o societate bazatd pe
acordarea de oportunitati egale;
- Promoveaza interactiunile intre politicile economice, sociale si de ocupare,
avand printre obiectivele strategice realizarea egalitatii intre femei si barbati
prin:
- elaborarea si supervizarea legislatiei in domeniu, precum si derularea
de programe menite sa asigure faptul ca aspectele privind egalitatea de
gen sunt luate in considerare in toate domeniile actiunii comunitare.

- Ariile de politica publica in care acest Directorat este responsabil sunt :
ocuparea fortei de munca, conditiile de munca si organizarea muncii,
incluziunea sociald (reducerea somajului), egalitatea de gen, Fondul
Social European (fondul de bani destinati implementarii strategiilor si
politicilor privind munca si securitatea sociald).

Parlamentul European

Parlamentul European numara 732 eurodeputati, desemnati prin vot universal si direct
in statele din care provin. In cadrul Parlamentului functioneaza in prezent 20 de comisii
permanente.
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Rolul acestor comisii este de a redacta si adopta rapoarte privind propunerile legislative
sau privind initiative proprii, precum si de a redacta opinii pentru alte comisii
permanente. Pot exista, de asemenea, comisii temporare si comisii de investigatie.
Comisiile permanente organizeazd sesiuni de audieri, conferinte extraordinare, intalniri
cu diverse persoane si institutii, evenimente etc.

Comisia pentru drepturile femeilor si egalitatea de sanse

Comisia pentru drepturile femeilor si egalitatea de sanse reprezintd comisia
parlamentard permanenta responsabild cu tema drepturilor femeilor si a egalititii de
sanse. Comisia este alcdtuitd dintr-un numdar de 35 de membri/e ai/ale Parlamentului.
Alti 25 de parlamentari sunt numiti ca “rezerve”. Comisia este condusd de un
presedinte si doi vice-presedinti. In prezent, Presedinta Comisiei este doamna Anna

Zaborska.

Care sunt responsabilititile Comisiei?

* Defineste, promoveaza si protejeazd drepturile femeilor in cadrul Uniunii
Europene

¢ Promoveazd drepturile femeilor din statele nemembre ale Uniunii

* Realizeaza politici privind egalitatea de sanse pentru femei si barbati, inclusiv
pe piata muncii si la locul de munca

e Actioneaza in vederea eliminarii tuturor formelor de discriminare pe criterii
de sex

e Contribuie la implementarea si consolidarea integrarii componentei de gen in
politicile publice in toate sectoarele de activitate

¢ Contribuie la imbunatatirea si la implementarea acordurilor si conventiilor
internationale care privesc drepturile femeilor.

Exemple din activitatea Comisiei:

In prima jumatate a anului 2005, Comisia a avut douid audieri importante, pe
urmatoarele teme: “Impactul diferentelor de gen asupra politicilor de sdnatate” si
“Rolul femeilor din Turciain viata sociald, economicd si politicd.”

Cu ocazia zilei de 8 martie, Comisia a organizat o serie de evenimente care au luat in
discutie stadiul implementarii Platformei de la Beijing, problematica violentei
impotriva femeilor si a prezentat programul legislativ al comisiei.

Ultima conferintd extraordinard organizata de Comisie s-a desfasurat in anul 2004 si
a avut ca tema « Egalitatea de gen si viitorul Europei ».
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CONSILIUL EUROPEI

Comitecul Director pentru Egalitate intre Femei si Barbati (CDEG)

Ce este CDEG?

Comitetul director pentru egalitate intre femei si barbati (CDEG) este organismul
interguvernamental responsabil de definirea, stimularea si organizarea actiunilor
Consiliului Europei, de promovare a egalitdtii pentru femei si barbati.

Cine sunt membrii CDEG?

Membrii CDEG sunt numiti de guvernul fiecarui stat membru. Sunt alese persoane cu un
grad crescut de responsabilitate in privinta politicilor egalitatii de sanse sau alti specialisti
cu calificare superioara.

Care sunt sarcinile si rolul CDEG?

e Stimuleaza actiunile la nivel national, precum si in cadrul Consiliului Europei si
promoveaza cooperarea europeand dintre statele membre, in scopul realizarii
egalitatii reale pentru femei si barbati;

o Efectueazd analize, studii si evaludri, elaboreazd strategii politice, mdsuri si
mijloace de implementare a egalitdtii si, atunci cand este necesar, formuleaza
instrumentele legale adecvate.

Comisia pentru Sanse Egale intre Femei si Barbati (din cadrul Adundrii
Parlamentare a Consiliului Europei)

Care este componenta Comisiei?
Comisia este formata din 51 de membri si cuprinde doua subcomisii:
* Subcomisia pentru participarea egala a femeilor si barbatilor la luarea

deciziilor
* Subcomisia pentru problematica violentei impotriva femeilor
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Care sunt responsabilitdtile Comisiei ?

e Urmadreste indeaproape situatia femeilor si problemele legate de egalitatea
de sanse in diferite tari, inclusiv din statele membre ale Consiliului Europei si
raporteaza situatia in fata Adundrii Parlamentare;

* Promoveaza sansele egale pentru femei si barbati in toate domeniile vietii
publice si private;

e Urmareste activitatile ce au impact asupra politicilor si/sau legislatiei, in
scopul promovdrii egalitdtii in statele membre ale Consiliului Europei;

e Supravegheaza implementarea angajamentelor asumate de statele membre
ale Consiliului Europei prin Platforma de Actiune adoptata la cea de-a Patra
Conferinta pe problematica Femeilor de la Beijing din 1995 si raportarea
periodica asupra subiectuluiin fata Adunarii Parlamentare;

e Urmareste conformarea statelor membre ale Consiliului Europei cu
recomandarile Adunarii Parlamentare referitoare la sansele egale;

e Promoveazd sansele egale pentru femei si bdrbati prin organizarea de
seminarii, conferinte si audieri parlamentare asupra subiectelor legate de
egalitatea de gen;

e Promoveazd cooperarea dintre organismele parlamentare ale statelor membre
ale Consiliului Europei in domeniul egalitatii de sanse pentru femei si barbati.
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VALORFSI PRINCIBILNATI
EGALITATIIDE SANSE:RENTRU-EEMELSI'B

Egalitatea de sanse pentru femei si barbati inseamnad:

e vizibilitate, autonomie, responsabilitate si participare egala a celor doud
a . e . . . 1
sexe la/in toate sferele vietii publice si private ;

e Juarea in considerare a capacitatilor, nevoilor si aspiratiilor diferite ale
persoanelor de sex masculin si, respectiv, feminin si tratamentul egal al

2
acestora ;

e femeile si barbatii au aceleasi drepturi, obligatii si posibilitati cu privire la:
a avea un loc de munca care sd le asigure independenta economicd, a se
implica in gospodarie si cresterea copiilor, a participa [a viata politica,
sindicala, culturald, la activitati comunitare”.

Aceastd problematica a inceput sa fie dezbatutd in Romania cu precidere in cadrul
societdtii civile, mai ales dupa 1995. Odatd cu inceperea negocierilor pentru aderarea
Romadniei la Uniunea Europeand, o serie de aspecte privind egalitatea de sanse pentru
femei si barbati au inceput sa fie incluse in legislatia romaneasca. Toate prevederile au
fost inspirate de legislatia europeana, obligatorie pentru Romania dacd doreste sa faca
parte din Uniunea Europeana.

CADRUL JURIDIC NATIONAL iN DOMENIUL EGALITATII DE SANSE
PENTRU FEMEI $I BARBATI

Principiul egalitatii de sanse pentru femei si barbati este cuprins in legislatia romaneasca
in mai multe acte normative, incepand cu Constitutia Romaniei.

! . o N L s . - .
,Abordarea integratoare a egalititii de sanse intre femei si birbati”, Consiliul europei, 1998

2 . . . . . . N P . P
Art. 1 alin. 2 din Legea nr. 202 din 25 martie 2002 privind egalitatea de sanse intre femei si barbati, republicata

3 . .
heep://www.skolverket.se/english/system/equalitz.shtml
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Prevederi referitoare la domeniul egalitdtii de sanse se regasesc si in Codul Penal (legat
de problematica hartuirii sexuale), Codul Muncii (egalitatea de sanse si tratament in

Constitutia Romaniei art. 16 Egalitatea in drepturi

(3) Statul roman garanteaza egalitatea de sanse intre femei si barbati
pentru ocuparea functiilor si demnitatilor publice, civile sau militare.

(4) Lamunca egald, femeile au salariu egal cu barbatii.

domeniul muncii).

e~ —
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Codul Muncii

Art. 5.- (1) Incadrul relatiilor de munca functioneaza principiul egalitatii
de tratament fata de toti salariatii si angajatorii.

(2) Orice discriminare directd sau indirectd fatd de un salariat, bazatd pe
criterii de sex, orientare sexuald, caracteristici genetice, varstd,
apartenentd nationald, rasd, culoare, etnie, religie, optiune politica,
origine sociald, handicap, situatie sau responsabilitate familiala,
apartenenta ori activitate sindicala, este interzisa.

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

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




INEO)

Art. 6. - (1) Orice salariat care presteazd o munca beneficiazd de conditii
de munca adecvate activitdtii desfasurate, de protectie sociald, de
securitate si sandtate in muncd, precum si de respectarea demnitdtii si a
constiintei sale, fara nici o discriminare.

(2) Tuturor salariatilor care presteazd o muncad le sunt recunoscute dreptul
la platd egala pentru muncd egald, dreptul la negocieri colective, dreptul la
protectia datelor cu caracter personal, precum si dreptul la protectie
fmpotriva concedierilor nelegale.

Introducerea prevederilor europene in legislatia romaneascd a generat existenta in
cadrul normativ romanesc a doud pachete legislative care reglementeazd egalitatea de
sanse pentru femei si barbati, pe de o parte, si discriminarea pe de alta parte.
Ambele pachete legislative includ prevederi referitoare la problematica egalitatii de gen.

Legi privind egalitatea de sanse pentru femei si barbati

e Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse intre femei si barbati*

e Hotdrarea Guvernului nr. 759/2002 privind Planul National de Ocupare a
Fortei de Muncd (PNAO)

e Hotdrarea Guvernului nr. 1273/2000 privind adoptarea Planului National
de Actiune in domeniul egalitatii de sanse intre femei si barbati

* Hotararea Guvernului nr. 285/2004 privind aplicarea Planului National de
Actiune in domeniul egalitatii de sanse intre femei si barbati

e Legeanr. 210/1999 pentru acordarea Concediului Paternal

* Republicatd in temeiul art. V din Ordonanta Guvernului nr. 84/2004 pentru modificarea si completarea Legii nr.
202/2002 privind egalitatea de sanse intre femei si barbati si aprobata cu modificari prin Legea nr. 501/2004.
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e Ordonanta de urgenta nr. 96/2003 privind protectia maternitdtii la
locurile de munca

e Legea nr. 25/2004 privind aprobarea Ordonantei de urgenta nr. 96/2003
privind protectia maternitatii [a locurile de munca

Legi anti-discriminare

e Ordonanta Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea
tuturor formelor de discriminare

e Legea nr. 48/2002 pentru aprobarea Ordonantei Guvernului nr.
137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de
discriminare

* Ordonanta Guvernului nr. 77/2003 pentru modificarea si completarea
O.G. nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de
discriminare

e Legea nr. 27/2004 privind aprobarea O.G. nr. 77/2003 pentru
modificarea si completarea O.G. nr. 137/2000 privind prevenirea si
sanctionarea tuturor formelor de discriminare

e Hotdrdrea Guvernului nr. 1194/2001 privind organizarea si functionarea
Consiliului National pentru Combaterea Discriminarii

e Hotararea Guvernului nr. 1279/2003 pentru modificarea si completarea
Hotardrii Guvernului nr. 1.194/2001 privind organizarea si functionarea
Consiliului National pentru Combaterea Discrimindrii

e [nstructiunea CNCD nr. 1/2003 referitoare la obligatiile angajatorilor sau
reprezentantilor acestora, precum si ale autorilor, realizatorilor de anunturi
publicitare si reprezentantilor acestora cu privire la conditionarea prin anunt
si/sau concurs a ocupdrii unui post, precum si publicarea acestor anunturi.

LEGEA NR. 202/2002 PRIVIND EGALITATEA DE SANSE INTRE FEMEI §I
BARBATI

Cel mai important act normativ privind egalitatea de sanse pentru femei si barbati este
reprezentat de Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse intre femei si barbati,
lege care a fost republicata in 2005 (M. Of. din 14 februarie 2005).
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ANES, sindicatele, organizatiile neguvernamentale care urmaresc protectia drepturilor
omului, precum si alte persoane juridice care au un interes legitim in respectarea
principiului egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati au, la cererea
persoanelor discriminate, calitate procesuala activa in justicie (adica pot merge
in instantd cu cazurile de discriminare) si pot asista in cadrul procedurilor
administrative aceste persoane.

Legea prevede ca in regulamentele de organizare si functionare si n cele de ordine
interioara ale unitatilor sa existe dispozitii referitoare la interzicerea discrimindrilor.

ACTE NORMATIVE INTERNATIONALE RATIFICATE DE ROMANIA CE
CUPRIND PREVEDERI REFERITOARE LA EGALITATEA DE SANSE
PENTRU FEMEI §I BARBATI

e Carta Natiunilor Unite

e Declaratia Universald a Drepturilor Omului

e Pactul International cu privire la drepturile civile si politice

e Pactul International cu privire la drepturile economice, sociale si culturale

e Conventia cu privire la reprimarea traficului de persoane si exploatarea
prostitutiei

e Conventia asupra drepturilor politice ale femeii

e Conventia asupra elimindrii tuturor formelor de discriminare fata de femei
(CEDAW)

e Protocolul Optional asupra eliminarii tuturor formelor de discriminare fata de
femei

e Carta Sociala Europeanad revizuita

e Declaratia si Platforma de Actiune de la Beijing

* Norme ale Organizatiei Internationale a Muncii (conventii si recomandari).

CAPACITATEA INSTITUTIONALA NATIONALA IN DOMENIUL
EGALITATII DE SANSE PENTRU FEMEI $I BARBATI

Structuri la nivel guvernamental

AGENTIA NATIONALA PENTRU EGALITATEA DE SANSE INTRE FEMEI SI
BARBATI (ANES)

Ce este ANES? (La data publicarii prezentei brosuri -iunie 2005- existd propuneri de modificari a
Legii 202/2002)

Organ de specialitate al administratiei publice centrale, in subordinea Ministerului
Muncii, Solidaritdtii Sociale si Familiei.
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Care este scopul ANES?

* Promoveaza principiul egalitatii de sanse si tratament intre barbati si femei
e Asigurd integrarea activa a perspectivei de gen in toate politicile si programele
nationale.

Care sunt atributiile ANES?

e coordoneaza aplicarea strategiei si politicilor Guvernului in domeniul egalitatii
de sanse intre femei si barbati;

* primeste reclamatii/plangeri privind incalcarea dispozitiilor normative
referitoare la principiul egalitatii de sanse si tratament intre femei si barbati
si al discrimindrii dupa criteriul de sex, de la persoane fizice, persoane
juridice, institutii publice si private;

e elaboreaza avize consultative privind oportunitatea sanctionarii faptelor de
discriminare sesizate;

e [a solicitarea instantei judecatoresti, iIntocmeste rapoarte privind situatiile de
discriminare sesizate;

e propune Ministerului Muncii, Solidaritdtii Sociale si Familiei proiecte de acte
normative, planuri nationale de actiune pentru egalitatea de sanse intre femei si
barbati si asigurd aplicarea acestora;

e avizeaza, la solicitarea Ministerului Muncii, Solidaritatii Sociale si Familiei,
proiectele de acte normative initiate de alte autoritdti, in vederea integrarii si
respectdrii principiului egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati;

e elaboreaza rapoarte, studii, analize si prognoze privind aplicarea principiului
egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati in toate domeniile de
activitate;

e elaboreaza, propune si implementeazd proiecte si programe de parteneriat cu
finantare internd si/sau externd;

e coordoneazd si/sau implementeaza programele Comisiei Europene privind
egalitatea de gen;

e este reprezentatd in structurile de coordonare sau gestionare a fondurilor ori
programelor derulate in Romania de catre Uniunea Europeand, in vederea
respectarii principiului egalitdtii de gen la alocarea resurselor;

e reprezintd Guvernul Romaniei in organismele europene si internationale din
domeniu si colaboreaza cu structuri similare din alte tari;

e sprijind formarea functionarilor publici si salariatilor institutiilor sau
organismelor publice ori private in domeniul aplicarii principiului egalitatii de
sanse si de tratament intre femei si barbati.
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In scopul indeplinirii atributiilor sale, Agentia poate solicita informatii de la autorititi ale
administratiei publice centrale si locale, alte institutii si autoritdti publice, societati
comerciale la care statul este actionar sau asociat, organizatii patronale si sindicale
reprezentative la nivel national, acestea avand obligatia de a furniza datele solicitate.

COMISIA NATIONALA IN DOMENIUL EGALITATII DE SANSE INTRE FEMEI §I
BARBATI (CONES)

Ce este CONES?

Comisia Nationala in domeniul egalitacii de sanse intre femei si barbati
(CONES) este o comisie consultativa interministeriala in domeniul egalititii de sanse
pentru femei si barbati.

Care sunt atributiile CONES?

e integrarea principiului egalitatii sociale dintre femei si barbati si al elimindrii
discrimindrilor pe motive de sex in elaborarea si aplicarea politicilor sectoriale;

e evaluarea stadiului aplicdrii si respectarii legislatiei in domeniu;

e stimularea adoptarii de programe de actiune destinate formarii si sensibilizarii
in problematica egalitatii de sanse intre femei si barbati;

e elaborarea de rapoarte periodice privind statutul si conditia femeii in
Romania, modul de aplicare a politicii egalitdtii de sanse Tn diferite sectoare
de activitate.

Cine coordoneaza CONES?

Activitatea CONES este coordonata de presedintele Agentiei Nationale pentru
Egalitatea de Sanse intre Femeisi Barbati (ANES).

Care este componenta CONES?
CONES va fi alcatuita din:

e reprezentanti ai ministerelor si ai altor organe de specialitate ale administratiei
publice centrale din subordinea Guvernului sau ai autoritdtilor administrative
autonome

e reprezentanti ai organizatiilor sindicale

e reprezentanti ai asociatiilor patronale reprezentative la nivel national

e reprezentanti ai organizatiilor neguvernamentale, cu activitate recunoscutd in
domeniu.
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CONES va asigura coordonarea activitatii comisiilor judetene si a municipiului
Bucuresti in domeniul egalitatii de sanse intre femei si barbati (CO]JES).

COMISIILE JUDETENE SI A MUNICIPIULUI BUCURESTI in domeniul egalitdtii de
sanse intre femeisi barbati (COJES)

CO]JES se constituie in vederea indeplinirii prevederilor Hotararii Guvernului nr.
285/2004 privind aplicarea Planului national de actiune pentru egalitatea de sanse intre
femei si barbati, care stipuleaza infiintarea in cadrul autoritatilor administratiei
publice centrale si locale a unor structuri specifice pentru egalitatea de sanse
intre femei si barbacti.

Cine face parte din COJES?

e Reprezentanti, la nivel judetean, ai autoritatilor si institutiilor reprezentate
in CONES.

Care sunt atributiile acestor structuri? (in conformitate cu H.G. nr.
285/2004)

e evaluarea stadiului aplicarii si respectarii legislatiei in ceea ce priveste
egalitatea de sanse intre femei si barbati, in domeniul de responsabilitate al
autoritdtii/institutiei publice;

e analizarea si propunerea spre eliminare a oricaror elemente generatoare de
discrimindri din actele normative elaborate de autoritatea/institutia publica;

e participarea la elaborarea de proiecte de acte normative cu relevantd in
ceea ce priveste egalitatea de sanse intre femei si barbati si, respectiv,
eliminarea oricaror discriminari pe criterii de sex;

e elaborarea de recomandari si de criterii privind respectarea egalitatii de
sanse intre femei si bdrbati in domeniul sectorial de responsabilitate al
autoritatii/institutiei publice;

e elaborarea de programe privind formarea profesionald a personalului din
aparatul propriu si din structurile aflate in coordonare si/sau in subordonare,
pe tematica egalitatii de sanse intre femei si barbati;

* organizarea anuald a unor actiuni de informare profesionald privind
legislatia referitoare la respectarea egalitatii de sanse intre femei si barbati;

e perfectionarea mecanismelor de control in ceea ce priveste masurile de
eliminare a comportamentelor discriminatorii dupa criterii de sex.
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CONSILIUL NATIONAL PENTRU COMBATEREA DISCRIMINARII (CNCD)

Ce este CNCD?

CNCD este un organ de specialitate al administratiei publice centrale, in subordinea
Guvernului, cu activitdti in domeniul prevenirii, sanctiondrii si elimindrii tuturor
formelor de discriminare (pe criterii de rasd, nationalitate, etnie, religie, sex, orientare
sexuald, categorie sociald, apartenentd politica, avere, origine sau conditie sociala).

Care sunt atributiile CNCD?

e propune instituirea unor actiuni sau a unor mdsuri speciale pentru protectia
persoanelor si categoriilor defavorizate care fie se afla pe o pozitie de inegalitate
in raport cu majoritatea cetdtenilor datoritd originii sociale ori unui handicap,
fie se confrunta cu un comportament de respingere si marginalizare atunci cand
acestea nu se bucura de egalitatea sanselor;

e are rolul de a implementa principiul egalitatii intre cetateni, prevazut in
Constitutia Romaniei, n legislatia internd in vigoare si in documentele
internationale la care Romania este parte;

* primeste petitii si sesizari privind incdlcarea dispozitiilor normative
referitoare la principiul egalitatii si nediscriminarii, de la persoane fizice,
organizatii neguvernamentale care au ca scop protectia drepturilor omului, alte
persoane juridice, institutii publice, le analizeazd, adoptd masurile
corespunzatoare si comunicd raspunsul in termenul prevazut de lege;

e constata si sanctioneaza contraventiile previazute de Ordonanta
Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor
formelor de discriminare;

e propune Guvernului proiecte de acte normative in domeniul siu de activitate;
* avizeazd proiectele de acte normative care au ca obiect exercitarea drepturilor
si a libertatilor, in conditii de egalitate si nediscriminare;

e colaboreaza cu autoritdtile publice competente in vederea armonizdrii
legislatiei interne cu normele internationale in domeniul nediscriminarii;

e colaboreaza cu autoritdtile publice, persoanele juridice si persoanele fizice
pentru asigurarea prevenirii, sanctiondrii si eliminarii tuturor formelor de
discriminare;

e urmadreste aplicarea si respectarea, de cdtre autoritatile publice, persoanele
juridice si persoanele fizice, a dispozitiilor normative ce privesc prevenirea,
sanctionarea si eliminarea tuturor formelor de discriminare.

INSPECTIA MUNCII

Asigura controlul aplicdrii masurilor de respectare a egalitatii de sanse si tratament intre
femei si barbati in domeniul stabilirii relatiilor de munca si al securitatii si sanatatii in
munca, atdt in sectorul public, cat si in cel privat prin inspectoratele teritoriale de
munca.
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CONSILIUL ECONOMIC SI SOCIAL (CES)

e CES este un organism independent cu structura tripartita, constituit in
scopul realizarii dialogului social intre guvern, sindicate si patronat si avand
un rol consultativ in stabilirea politicii economice si sociale.

e In cadrul CES functioneaza Comisia pentru egalitatea de sanse si tratament,
care sprijind, in conformitate cu atributiile sale, integrarea principiului egalitdtii
de sanse i tratament intre femei si barbati In actele normative cu implicatii
asupra vietii economico-sociale.

Autoritati publice autonome

AVOCATUL POPORULUI

Ce este Avocatul Poporului ?

e Este autoritate publica autonoma si independenta fata de orice alta autoritate
publicg;

e Colaboreaza cu Ministerul Muncii, Solidaritatii Sociale si Familiei pentru
solutionarea plangerilor privind egalitatea de sanse si tratament intre femei si
barbati, pentru combaterea discriminarii pe baza de sex;

Care sunt atributiile Avocatului Poporului?

* primeste si repartizeazd cererile facute de persoanele lezate prin incalcarea
drepturilor si libertdtilor cetatenesti de catre autoritatile administratiei publice
si decide asupra acestor cereri;

e urmareste rezolvarea legala a cererilor primite si cere autoritatilor sau
functionarilor administratiei publice in cauzd incetarea incalcarii drepturilor si
libertatilor cetatenesti, repunerea in drepturi a petitionarului si repararea
pagubei;

* poate emite puncte de vedere daca este consultat de initiatorii proiectelor de
legi si ordonante, care, prin continutul reglementarilor, privesc drepturile si
libertatile persoanelor fizice, prevazute de Constitutie, de pacte si celelalte
tratate internationale privitoare la drepturile omului, la care Romania este
parte;

e sesizeaza Curtea Constitutionald cu obiectii de neconstitutionalitate privind
legile si ordonantele;

39



e sesizeaza Curtea Constitutionald cu exceptii de neconstitutionalitate privind
legile si ordonantele;

e formuleazd puncte de vedere privind exceptiile de neconstitutionalitate a
legilor si ordonantelor, care se refera la drepturile si libertdtile cetdtenilor, la
solicitarea Curtii Constitutionale;

e prezintd celor doua Camere ale Parlamentului rapoarte, anual sau la
cererea acestora.

Are birouri teritoriale la Alba lulia, Pitesti, Bacau, Oradea, Suceava, Brasov,
Bucuresti, Cluj, Constanta, Craiova, Galati, lasi, Tirgu Mures, Timisoara.

Autoritatile responsabile cu constatarea contraventiilor si aplicarea sanctiunilor (in
conformitate cu prevederile Legiinr. 202/2002)

e Agentia Nationald pentru Egalitatea de Sanse intre Femei si Barbati;
* Inspectia Muncii;
e Consiliul National pentru Combaterea Discrimindrii.

Structuri la nivel parlamentar

Camera Deputatilor

COMISIA PENTRU EGALITATEA DE SANSE iINTRE FEMEI S| BARBATI

Care este componenta Comisiei?

Comisia este formatd dintr-un numar de 11 membri (7 femei si 4 barbati) ce reprezinta
partidele parlamentare.

Care sunt atributiile Comisiei?

e promoveaza principiul egalitatii de sanse intre femei si barbati in legislatia
nationala;

e urmdreste integrarea dimensiunii egalititii in programele si politicile
sectoriale prin colaborare cu partenerii sociali si cu institutiile responsabile;

* examineazd proiecte de legi, propuneri legislative si amendamente din
sfera de competentd a Comisiei, in vederea elaborarii rapoartelor si/sau
avizelor consultative;
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® avizeazd cu aviz consultativ proiecte si propuneri legislative care au impact
asupra conditiei femeilor si barbatilor (cu relevantd in problematica egalitdtii
de gen si pentru eliminarea discriminarilor de gen);

e urmdreste progresele realizate de tara noastra in procesul de armonizare a
legislatiei nationale cu cea a Unijunii Europene, precum si de respectare a
angajamentelor internationale asumate de Romania in domeniul egalitatii
intre femei si barbati;

* monitorizeazd si evalueaza aplicarea legislatiei specifice In vigoare de catre
insticutiile responsabile in vederea realizarii in practicd a egalitatii de gen;

e colaboreaza cu structurile similare din cadrul institutiilor europene si cu
retelele regionale care au activitati de promovare a egalitdtii intre femei si
barbati;

e fncurajeaza si sprijind dezvoltarea si publicarea cercetdrilor, studiilor,
sondajelor de opinie si statisticilor privind conditia femeilor.

Senat

COMISIA PENTRU EGALITATE DE SANSE INTRE FEMEI SI BARBATI

Care este componenta Comisiei?

Comisia este formatd din 11 senatori (6 femei si 5 barbati)

Care sunt atributile Comisiei?

e examineaza si dezbate proiectele de legi si propunerile legislative in
vederea elaborarii rapoartelor sau avizelor privind: eliminarea oricaror forme
de discriminare dupd criterii de sex si imbundtatirea conditiei femeii in
societate/integrarea principiului egalitdtii de sanse intre femei si barbati in
initiativele legislative, in politicile si programele ce intereseazd atat femeile
catsi barbatii;

e urmareste aplicarea prevederilor referitoare la egalitatea de sanse si de
tratament intre femei si barbati astfel cum reies din documentele
internationale ratificate de Romania;

e solicitd rapoarte, informari si documentatii de la autoritdtile publice a
cdror activitate intrd in sfera sa de competents;

e colaboreaza cu structurile europene in domeniu;

e colaboreazd permanent cu structurile institutionalizate la nivel national
care au drept scop aplicarea politicilor de gen in vederea prelucrarii
concluziilor si a elaborarii si promovdrii de initiative legislative in aceasta
materie;

e efectueazd anchete parlamentare atunci cand considera necesar si prezinta
rapoarte Biroului Permanent.
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Structuri la nivelul societatii civile

CONFEDERATIILE SINDICALE

e Desemneaza, in cadrul organizatiilor sindicale din unitati,
reprezentanti cu atributii pentru asigurarea respectarii egalitatii de
sanse si tratament intre femei si barbati la locul de munca.

e Reprezentantii sindicali desemnati primesc de [a persoanele care se
considera discriminate dupa criteriul de sex sesizari/reclamatii, aplica
procedurile de solutionare a acestora si solicita angajatorului rezolvarea
cererilor angajatilor.

e Opinia reprezentantilor sindicali din unitdti, cu atributii pentru asigurarea
respectarii egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati la locul de
muncd, se mentioneaza in mod obligatoriu in raportul de control privind
respectarea prevederilor Legii nr. 202/2002, raport intocmit de Agentia
Nationala pentru Egalitatea de Sanse, la solicitarea instantei judecatoresti.

e In cadrul unor confederatii sindicale reprezentative s-au constituit
organizatii de femei, devenite ulterior Departamente pentru egalitatea de
sanse, avand ca activitate principald promovarea egalitdtii de sanse si de
tratament intre femei si barbati in domeniul muncii.

ORGANIZATIILE NEGUVERNAMENTALE
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e In Romania activeazd o serie de organizatii neguvernamentale care
desfasoara activitati de promovare a drepturilor femeilor si a egalitatii de
sanse intre femeisi barbati.
e De asemenea, in Romania sunt reprezentate agentii internationale care
finanteaza si sustin proiecte/programe in domeniul egalitatii de sanse.
Ex.: UNDP (Programul Natiunilor Unite pentru Dezvoltare - PNUD),
UNFPA (Programul Natiunilor Unite pentru Populatie),
UNICEF (Fondul Natiunilor Unite pentru Copii),
ILO (Organizatie Internationald a Muncii - OIM),
USAID (Agentia Internationala a Statelor Unite pentru Dezvoltare)




EGALITATEA DE SANSE PENTRU FEMEI $I BARBATI
PE PIATA MUNCII

Domeniul cu cele mai complexe reglementdri in ceea ce priveste prevenirea,
combatererea si sanctionarea discriminarii de gen este cel al muncii. Acest lucru se
datoreazd faptului cd legislatia romdaneasca in domeniu are ca izvor legislatia
internationala (in special cea care derivad din documentele Organizatiei Internationale a
Muncii, agentie a Organizatiei Natiunilor Unite) precum si legislatia Uniunii Europene.

Aspectele [egate de domeniul muncii reglementate de legislatia romaneasca in domeniul
discrimindrii de gen sunt:

1. Recrutarea si selectia pe piata muncii (accesul pe piata muncii)
2. Relatiile de muncd
A. formarea si perfectionarea profesionald
B. promovarea
C. sanctionarea
D. concedierea
E. salarizarea
3. Protectia maternitatii
4. Hartuirea sexuala la locul de munca.

Vom prezenta, in continuare, prevederile legislative care reglementeaza aceste
aspecte si instituciile la care angajatii pot apela pentru rezolvarea situatiilor de
discriminare.

1. RECRUTAREA S$I SELECTIA PE PIATA MUNCII (ACCESUL PE PIATA
MUNCII)

Accesul fara discriminare de gen pe piata muncii

Este garantat de:

e Constitutia Romaniei (art. 16, art. 41)

e Codul Muncii (art. 5)

e O.G. nr. 137/2000 (art. 1. alin. 2, litera (e); capitolul II, sectiunea I,
articolele 5 9)

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

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

43



* Legea nr. 202/2002 (capitolul Il - Egalitatea de sanse si tratament intre
femei si barbati in domeniul muncii)

Referiri la principiul nondiscriminarii pe criteriul de gen, legat de piata muncii se regdsesc
siin urmdtoarele acte normative:

e Legea privind sistemul asigurdrilor pentru somaj si stimularea ocuparii
fortei de munca (Legeanr.76/2002)

e lLegea nr. 107/2004 pentru modificarea si completarea Legii nr.
76/2002 privind sistemul de asigurdri pentru somaj si stimularea ocuparii
fortei de munca (Legeanr.107/2004)

e Planul national de actiune pentru ocuparea fortei de munca (Hotararea
Guvernuluinr.759/2002)

e Ordinul nr. 64 din 2003 al Ministrului Muncii si Solidaritdtii Sociale
privind aprobarea modelului cadru de contract individual de muncad care
prevede ca angajatul are dreptul la egalitate de sanse si de tratament.

e Legea nr. 188/1999 privind statutul functionarilor publici care prevede
ca selectia functionarilor publici se va realiza pe baza unor criterii precum
competenta profesionala si egalitatea de sanse. Discriminarea functionarilor
publici, din considerente de sex, este interzisa.

* Legea privind Codul de conduita al functionarilor publici (Legea
nr.7/2004).

In ceea ce priveste accesul fara discriminare pe piata muncii sunt garantate de legislatia
romaneasca:

* Alegerea si exercitarea libera a unei profesii si activitati;
e Angajarea in toate posturile, Ia toate nivelurile ierarhice profesionale;
e Incheierea sau modificarea contractului de munca.

Anunturile privind locurile de muncd

Sunt interzise prin lege refuzul angajarii in munca a unei persoane pe motiv cd apartine
unui anumit sex, precum si conditionarea ocupadrii unui post de sexul persoanei
respective. (Art. 7 din O.G. nr. 137/2000)

Legea nr. 202/2002 interzice discriminarea de gen si “in anuntarea, organizarea
concursurilor sau examenelor si selectia candidatilor pentru ocuparea posturilor vacante
din sectorul public sau privat”.
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Precizari suplimentare sunt facute de instructiunile Consiliului National pentru
Combaterea Discrimindrii (CNCD) in ceea ce priveste anunturile pentru ocuparea unor
posturi sau concursurile [ansate de angajator sau de reprezentantii acestuia.

Angajatorii sau reprezentantii acestora care anuntd ocuparea unui post
prin material publicitar si/sau mesaj publicitar, oricare ar fi mijlocul de
comunicare ce face posibil transferul informatiei, au obligatia, potrivit
principiului egalitatii intre cetateni, al excluderii privilegiilor si
discrimindrii, de a asigura liberul acces la toate etapele procesului de
angajare tuturor persoanelor, fard nici o deosebire, excludere, restrictie
sau preferintd, pe bazd de rasa, nationalitate, etnie, limba, religie,
categorie sociald sau apartenenta la o categorie defavorizatd, varstd, sex
sau orientare sexuala, respectiv de convingerile candidatilor.

Autorii materialului publicitar si/sau mesajului publicitar si reprezentantii
legali ai mijlocului de difuzare au obligatia de a nu difuza materiale
publicitare si/sau mesaje publicitare ce contin anunturi privind ocuparea
unui post, oricare ar fi mijlocul de comunicare ce face posibil transferul
informatiei, daca acestea restrang participarea persoanelor interesate, in
baza criteriilor prevazute mai sus.

Responsabilitatea pentru nerespectarea acestei prevederi cade atat in sarcina autorilor
materialului publicitar, catsi a celor care publicd/difuzeaza materialul respectiv.

Legislatia interzice explicit solicitarea testelor de sarcind pentru candidatele la diverse
posturi pe piata muncii, precum si folosirea maternitdtii ca motiv de discriminare pentru
selectia candidatelor la angajare. Legea prevede si exceptii pentru locurile de munca in
care natura ori conditiile particulare de muncd sunt interzise femeilor gravide si/sau care
alapteaza.
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Institutii la care angajatii pot apela pentru a reclama situatiile de discriminare
descrise:

e Agentia Nationala pentru Egalitatea de Sanse intre Femei si Bdrbati
(ANES)
e Consiliul National pentru Combaterea Discrimindrii (CNCD)
e prin trimiterea de sesizari/reclamatii catre aceste institutii privind
respectivele situatii de discriminare.
e [nstantele judecatoresti competente

2. RELATIILE DE MUNCA

A. FORMAREA $I PERFECTIONAREA PROFESIONALA

Accesul la activitati de formare si perfectionare profesionala, fara discriminare pe baza
de gen este garantat prin :

e Legea nr. 202/2002: art. 7(1)(d); art. 2(1)(f)
e O.G. nr. 137/2000 : art. 1(2)(e)(v); art. 6(d)
e Codul Muncii: art. 39(1)(g); Titlul VI: Formarea profesionala
B. PROMOVAREA
Accesul la promovare, fara discriminare pe criteriul de gen este garantat prin:

e Legea nr. 202/2002 : art. 7(1)(e) ; art. 9 (1)(h)
e O.G. nr. 137/2000: art. 6(d)

C. SANCTIONAREA
Sanctionarea in relatiile de munca nu trebuie s se facd pe criterii de gen. Acest principiu
este cuprins in urmatoarele acte normative :

e Legea nr. 202/2002 : art. 9(1)(i)
* O.G. nr. 137/2000: art. 6(e)

e~ —
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D. CONCEDIEREA

(1

AN

Este interzisa:

concedierea angajatilor care au depus plangeri/reclamatii ca au
fost discriminati

concedierea femeilor care sunt insdrcinate sau in concediu de
maternitate

Folosirea criteriului de gen in cazurile de incetare a contractelor de muncd (concediere)
este interzisd de legislatia romaneasca prin urmatoarele 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 reglementeaza si o situatie speciald, aceea de suspendare a contractului de
munca (Codul Muncii, Capitolul IV Suspendarea contractului individual de muncad).
Contractul de muncd se suspendd de drept in conditiile concediului de maternitate si,
din initiativa salariatului, in situatiile de acordare a concediului parental (concediul de
crestere si ingrijire a copilului in varsta de pana la 2 ani si 3 ani in cazul copilului cu
handicap), a concediului pentru ingrijirea copilului bolnav in varstd de pand la 7 ani sau,
in cazul copilului cu handicap pentru afectiuni intercurente, pana la implinirea varstei de
18 ani, precum si in cazul concediului paternal. (Art. 50 (a) si art. 51 (a)(b)(c) din
Codul Muncii).
De protectie speciald se bucura femeile aflate in situatii legate de maternitate. Aceste
prevederi cu caracter special nu sunt prevederi discriminatorii. Ele protejeazd femeile
insdrcinate si femeile cu copii mici impotriva concedierii. Astfel, articolul 60 din Codul
Muncii prevede la aliniatul (1) : « Concedierea salariatilor nu poate fi
dispusa: [...]
¢) pe durata in care femeia salariata este gravida, in masura in care
angajatorul a luat [a cunostintd de acest fapt anterior emiterii deciziei de
concediere;
d) pe durata concediului de maternitate;
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e) pe durata concediului pentru cresterea copilului in varsta de pand la doi ani sau, in
cazul copilului cu handicap, panala implinirea varstei de 3 ani;

f) pe durata concediului pentru ingrijirea copilului bolnav in varsta de pana la 7 ani sau,
in cazul copilului cu handicap pentru afectiuni intercurente, pand la implinirea varstei de
18ani...]».

In cazul in care concedierea este ficuta fira a fi respectate prevederile legale, aceasta
este lovitd de nulitate absoluta. Daca se ajunge in instantd, aceasta poate dispune
anularea concedierii, cu obligarea angajatorului la plata unei despagubiri egale cu
salariile indexate, majorate si reactualizate si cu celelalte drepturi de care ar fi beneficiat
salariatul. In acelasi timp, la solicitarea salariatului instanta poate dispune repunerea in
drepturi a persoanei concediate ilegal, adicd reangajarea persoanei.

E. SALARIZAREA

Unul dintre aspectele cele mai importante ale nediscriminarii de gen in relatiile de
munca il reprezinta salarizarea. Principul pe care se bazeazd nediscriminarea in salarizare
este acela al venitului egal pentru munca de valoare egala.

In legislatia romaneascd, acest principiu este cuprins in urmatoarele acte normative:

e Constitutia Romaniei : art. 41 (4)

e Codul Muncii : art. 6(2), art. 154(3), art. 155
e Legeanr. 202/2002: art. 7(1)(c); art. 4(f)

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

Sintagma ,,platd egald pentru munca de valoare egald” este explicatd in Legea nr.
202/2002, astfel: “prin munca de valoare egala se intelege activitatea remunerata care,
in urma compardrii, pe baza acelorasi indicatori si a acelorasi unitati de masurd, cu o altd
activitate, reflecta folosirea unor cunostinte si deprinderi profesionale similare sau egale
si depunerea unei cantitdti egale ori similare de efortintelectual si/sau fizic”.

Respectarea egalitatii de gen in relatiile de munca se impune si in privinta urmatoarelor
aspecte: acordarea altor drepturi sociale decat cele reprezentand salariul, stabilirea si
modificarea fisei postului, evaluarea performantelor profesionale individuale, dreptul de
a adera la sindicat si accesul la facilitatile acordate de acesta, dreptul la beneficii, altele
decat cele de natura salariala si masuri de protectie sociala.
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3. PROTECTIA MATERNITATII

Unul dintre cele mai importante domenii ale egalitdtii de sanse pentru femei si barbati
este cel al maternitdtii. Maternitatea si tot ceea ce presupune ea (graviditatea, nasterea,
aldptarea, cresterea si ingrijirea copilului mic etc.) au fost in centrul dezbaterilor privind
egalitatea intre femei si barbati.

In stabilirea normelor privind egalitatea de gen si maternitatea s-a plecat de Ia principiul
cd aceasta din urma nu trebuie sa constituie motiv de restrangere a drepturilor pentru
femei. In acelasi timp, s-a precizat responsabilitatea statului in a crea politici publice care
sd incurajeze cresterea natalitatii, fard a izola femeile de viata publica. Astfel au fost
elaborate politici menite sa reconcilieze viata de familie cu viata profesionala. Cu alte
cuvinte, se incurajeaza implicarea femeilor in viata profesionala si implicarea barbatilor
in viata de familie.

Legislatia nationala

Cadrul legislativ national care reglementeazd aspecte legate de maternitate si
cresterea si ingrijirea copilului:

e Constitutia Romaniei: art. 47 (2), art. 49(2)

e Codul Muncii: art. 27 (5), art. 50(a), art. 51(a)(b)(c), art. 60 (1), art.
125(2)

e Legea nr. 19/2000 privind sistemul public de pensii si alte drepturi de
asigurdri sociale (cu completdrile si modificarile 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. 125indice 1, art. 133

e Legea nr. 25/2004 privind protectia maternitatii Ia locul de munca

e Ordonanta de Urgentd nr. 96/2003 privind protectia maternitatii la
locurile de munca

e Hotararea de Guvern nr. 537/2004 pentru aprobarea normelor de
aplicarea O.G. nr. 96/2003

e Lege nr. 577/2003 privind aprobarea Ordonantei de Urgenta a
Guvernului nr. 9/2003 pentru modificarea si completarea Legii nr.
19/2000 privind sistemul public de pensii si alte drepturi de asigurdri
sociale

e Legea nr. 210/1999 privind concediul paternal

e Legea nr. 111/2004 pentru modificarea Legii nr 326/2003 privind
drepturile de care beneficiaza copiii si tinerii ocrotiti de serviciile publice
speciale pentru protectia copilului, mamele protejate in centrele maternale,
precum si copiii incredintati sau dati in plasament asistentilor maternali
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e Legea nr. 41/2004 pentru aprobarea O.U.G. nr. 105/2003 privind
alocatia familiala complementard i alocatia de sustinere pentru familia

monoparentald
® Legea nr. 119/1997 privind alocatia suplimentard pentru familiile cu

copii.

AN

{1

Este interzis sa i se solicite unei candidate la angajare sa prezinte un test de
graviditate
(conform Legiinr. 202/2002, art. 9(2))

Femeile gravide, [auze si cele care aldpteazd nu pot fi obligate sa presteze

munca de noapte
(conform Codului Muncii, art. 125(2))

Si barbatii pot beneficia de concediul parental (concediul de crestere si
ingrijire a copilului)
(conform Legiinr. 19/2000, art. 98)

Ordonanta de Urgenta nr. 96/2003 privind protectia maternitatii 1a locurile de munca
defineste protectia maternitdtii ca fiind: , protectia sanatatii si/sau securitatii salariatelor
gravide si/sau mame la locurile [or de munca”.( Art. 2(a)).

Prin O.U. nr. 26/2003 sunt reglementate urmdtoarele drepturi:
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e dreptul la protectia maternitdtii la locul de munca

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

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

e dreptul la dispensa pentru consultatii prenatale in timpul programului de
lucru (art.2 (f)).




Salariata gravidd este obligata sd anunte in scris angajatorul asupra starii
sale de graviditate pentru a beneficia de drepturile legislatiei pentru
protectia maternitdtii. Anuntul scris trebuie insotit de un document
medical eliberat de medicul de familie.

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

a) Concediul de maternitate:

Reprezintd un numar de 126 de zile calendaristice de concediu pe care femeia
insdrcinata sau care a nascut are dreptul sd il ia, inainte si dupd nastere. Cele 126 de zile
pot fi luate in doud etape: 63 de zile inainte de nastere si 63 de zile dupa nastere.
Concediile pentru sarcind si luzie se pot compensa intre ele, in functie de recomandarea
mediculuisi de optiunea persoanei beneficiare.

Persoanele cu handicap beneficiaza, la cerere, de concediu de sarcind incepand cu luna a
6-adesarcina.

Pe durata concediului de maternitate, femeile au dreptul la o indemnizatie de
maternitate in cuantum de 85% din media a veniturilor [unare din ultimele 6 Iuni,
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, privind sistemul public de
pensii si alte drepturi de asigurari sociale). De aceleasi drepturi beneficiaza si femeile care
nasc la 9 luni dupd pierderea calitatii de asigurat (art. 118, alin. 2 din Legea nr.
19/2000).

Indemnizatia de maternitate este suportata de la bugetul asigurarilor sociale de stat.

b) Concediul postnatal obligatoriu:

Reprezintd concediul obligatoriu de 42 de zile pe care salariata mama trebuie s il
efectueze dupd nastere. Cu alte cuvinte, din cele 126 de zile a concediului de
maternitate, femeile sunt obligate sd ia 42 de zile dupa nastere.

51



c) Concediul de risc maternal:

Concediul de risc maternal este concediul de care beneficiaza salariatele gravide, care au
ndscut recent sau care alapteazd, pentru protectia sanatatii si securitatii lor si/sau a
fatului ori copilului lor. Concediul de risc maternal se acordd pe o perioadd care nu
poate depasi, cumulat, 120 de zile calendaristice.

Indemnizatia pentru concediul de risc maternal este de 75% din media veniturilor
lunare realizate in cele 10 luni anterioare datei din certificatul medical, pe baza carora s-
a achitat contributia de asigurdri sociale de stat. Daca nu se indeplineste conditia celor
10 luni de cotizare, intregirea perioadei de cotizare se face avandu-se in vedere salariul
minim brut pe economie, corespunzator perioadei creditate. (Punctul 2, art. 11, alin.
2, indice 1:legeanr. 25/2004 pentru aprobarea O.U. nr. 96/2003).

d) Concediul parental (concediul de crestere si ingrijire a copilului):

Reprezintd concediul acordat, la cerere, oricaruia dintre pdrinti pentru cresterea si
ingrijirea copilului in varstd de pand la 2 ani sau, in cazul copilului cu handicap, pana la
implinirea varstei de 3 ani.

Pentru drepturile care se stabilesc dupa data de 31 decembrie 2003, cuantumul brut
lunar al indemnizatiei este de 85% din salariul mediu brut utilizat la fundamentarea
bugetului asigurarilor sociale de stat si aprobat prin legea bugetului asigurdrilor sociale de
stat.

Incepand cu anul 2005 indemnizatia se majoreaza la 7.829.350 lei. Majorarea sumei
se datoreazd cresterii salariului mediu brut pe economie de la 7.682.000 lei pe luna, in
2004, la 9.211.000 de lei pe I[und, prognozat pentru 2005, indemnizatia
reprezentand 8 5% din salariul mediu brut.

ATENTI

(L

Anul 2005
salariul mediu brut = 9.211.000 lei = indemnizatia este de 7.829.350
lei/luna.
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De aceleasi drepturi se bucura si persoanele asigurate care au adoptat copii, au fost
declarati tutorii unor copii sau carora copiii le-au fost incredintati spre crestere si
educare sau in plasament familial.

(L

ATENTI

Obligatii ale angajatorilor:

Angajatorii sunt obligati sa acorde salariatelor care alapteazd, in
cursul programului, doud pauze pentru alaptare de cate o ora
fiecare, pana la implinirea varstei de un an a copilului. Pauzele
includ si timpul deplasdrii dus-intors de la locul de munca la locul
unde se gdseste copilul.

(conformpct. 5, art.17 (1), Legeanr. 25/2004)

La cererea mamei, pauzele pentru aliptare pot fi inlocuite cu
reducerea duratei normale a timpului sdu de munca cu doud ore
zilnic, fara diminuarea venicurilor salariale.

(conform O.G. nr. 26/2003)

Angajatorii au obligatia de a acorda salariatelor gravide dispensa
pentru consultatii prenatale, in timpul programului, in limita a
maximum 16 ore pe lund.

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

Angajatorii nu pot desface contractele de munca ale femeilor sau barbatilor
care beneficiaza de concediul de maternitate, de concediul de risc maternal,
concediul parental sau concediul de ingrijire a copilului bolnav. Interdictia de
concediere se extinde o singura datd cu pana la 6 luni dupd revenirea angajatilor in
unitate. In cazul in care nu au fost respectate aceste prevederi, angajatul are dreptul s3
conteste decizia angajatorului la instanta judecdtoreasca competentd, in termen de 30

de zile de la data comunicarii deciziei de concediere.
Institutii nationale cu atributii in legislatia privind protectia maternitatii:

» Agentia Nationala pentru Egalitatea de Sanse intre Femei si Barbati

° primeste sesizdri/reclamatii si emite avize consultative privind
oportunitatea sanctiondrii faptei de discriminare sesizate.
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¢ Inspectia Muncii

In ceea ce priveste respectarea drepturilor angajatilor legate de problematica

legilor este Inspectia Muncii.

e Casa Nationala de Pensii si Asigurari Sociale (CNPAS)

De aspectele legate de drepturile de asigurari sociale generate de situatiile de maternitate
sau de crestere si ingrijire a copilului se ocupa tot o institutie din subordinea Ministerului
Muncii, Solidaritatii Sociale si Familiei, respectiv Casa Nationald de Pensii si Asigurari
Sociale (CNPAS).

CNPAS a fost infiintatd prin Legea nr. 19/2000 si are drept scop administrarea si
gestionarea sistemului public de pensii si alte drepturi de asigurdri sociale. Aceasta
institutie are sediul central in Bucuresti si este alcdtuita dintr-o retea teritoriald, la nivelul
fiecirui judet (Casele Judetene de Pensii §i Asigurari Sociale). Printre
responsabilitdtile caselor de pensii se afla si colectarea si virarea contributiilor de
asigurari sociale pentru asiguratii individuali si organizarea evidentei nationale a
contribuabililor [a sistemul public precum si a drepturilor si obligatiilor de asigurari
sociale.

4. HARTUIREA SEXUALA

Ce este hartuirea sexuala?

Hartuirea sexuald este un comportament nedorit, de nactura sexuala, care
afecteaza demnitatea persoanei si/sau creaza un mediu degradant, de
intimidare, de ostilitate, de umilire sau ofensator. Acest comportament nedorit
poate fi de naturd fizica, verbald sau non-verbald': cererea unor favoruri sexuale,
formularea unor observatii indecente, comiterea unor gesturi, actiuni si presiuni
supardtoare pentru persoanele cdrora li se adreseaza. Toate acestea au loc, de obicei,
intr-un context de inegalitate de putere.

Hartuirea sexuald la locul de muncd reprezintd o discriminare pe criteriul de sex.

: Recomandarea Comisiei Europene nr. 92/131, din data de 27 noiembrie 1991, privind protectia demnitdtii femeilor
si barbatilor la locul de munci.
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Legislatie nationala care reglementeaza harguirea sexuala:

e Codul penal: art. 203"

e Codul muncii: art. 6 (1)

e Legeanr. 202/2002: art. 4 (d), art. 11

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

Obligatii ale angajatorilor

sd prevada, in regulamentul de ordine interioard al unitdtilor,
sanctiuni disciplinare pentru angajatii care savarsesc acte de
hartuire sexuala!

sa asigure informarea tuturor angajatilor cu privire Ia
interzicerea hartuirii si a hartuirii sexuale la locul de munca!l

sa informeze, imediat dupd ce au fost sesizati, autoritdtile
publice abilitate cu aplicarea si controlul aplicarii legislatiei
privind egalitatea de sanse si tratament intre femei si barbati!

(Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse intre femei si
barbati)

Remedii in drept pentru persoana care se considera hartuita sexual:

Dispozitiile articolului 43 din Legea nr. 202/2002 prevad dreptul angajatilor care se
considera hartuiti de a formula sesizari/reclamatii catre angajator sau impotriva lui, daca
acesta este direct implicat si sa solicite sprijinul organizatiei sindicale sau al
reprezentantilor salariatilor din unitate pentru rezolvarea situatiei la locul de
munca. {n baza aceluiasi articol de lege, in ipoteza in care aceste actiuni nu conduc la
rezolvarea situatiei de hdrtuire sexuala la nivelul angajatorului, prin mediere, persoana
care se considera hartuitd are dreptul atdt sa transmita sesizarea Agentiei pentru
Egalitatea de Sanse intre Femei si Barbati, cat si sa introduca cerere cdtre instanta
judecdtoreascd competentd, la sectiile specializate pentru conflicte si litigii de
munca, in a caror razad teritoriala isi desfasoara activitatea angajatorul sau faptuitorul.
Termenul limita in care poate fi introdusa o actiune in justitie este de un an de
la data savarsirii faptei. Prin cererea introdusd, persoana angajata care se considera
discriminata are dreptul sa solicite despagubiri materiale si/sau morale, precum si/sau
inlaturarea consecintelor faptelor discriminatorii de la persoana care le-a savarsit.
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Institutiile la care persoanele hartuite sexual pot apela pentru remedierea situatiei sunt:

e Agentia Nationala pentru Egalitatea de Sanse intre Femei si
Barbati, care primeste sesizdri/reclamatii si emite un aviz consultativ privind
oportunitatea sanctiondrii faptei de discriminare sesizate.

e Instanta judecatoreasca, dacd sunt intrunite elementele constitutive ale
unei infractiuni, potrivit dispozitiilor Codului Penal.

e Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii, in cazul
indeplinirii conditiilor pentru ca hartuirea sexuald sa fie considerata
discriminare (conform Legiinr. 202/2002).

¢ Inspectoratele Teritoriale de Munca.

* Instanta judecatoreasca in proces civil. In acest caz se acord3 scutirea de
taxa judiciard de timbru si se aplica principiul rdsturndrii sarcinii probei.
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| MODELE‘EUROPENE D IMPL*ICARE'A"SI

INNPROMOVAREA S| SIGURﬁA—EGALITA.TII!DE‘SANSE

PENTRU‘FEMEI"SI‘BA BABEIRIATTASMUNGCI]

Desi existd progrese importante in ceea ce priveste situatia femeilor pe piata
muncii, inegalitdtile de gen raman prezente, avand la baza un complex de cauze, care le
fac dificil de indepartat printr-un singur tip de actiuni. Este, prin urmare, necesar un
efort in care toti actorii importanti sa fie implicati. Mandatul asumat de organizatiile
sindicale, acela de a promova si proteja drepturile lucratorilor si lucratoarelor, le conferd
acestora un rol cheie in combaterea discrimindrii la locul de muncd, inclusiv a
discrimindrii de gen. Sindicatele detin instrumentele si forta necesara pentru a proteja
lucratorii si lucratoarele pe carefi/le reprezinta impotriva discrimindrii, iar implicarea lor
in promovarea egalitatii de gen si a egalitatii de sanse pentru femei si barbati se poate
manifesta in modalitati multiple, printre care:

Incepand cu anul 1980, diferentele intre ratele de ocupare ale
barbatilor si ale femeilor s-au estompat treptat, in ultimii 30 de
ani cele din urma avand o crestere rapida?

in prezent, la nivelul statelor membre ale Uniunii Europene, femeile
reprezintd aproape jumatate din totalul fortei de munci existente. In
pofida acestui fapt, forta de munca feminina ramane insuficient
utilizata si valorizata, femeile avand optiuni limitate pe piata
muncii:

- Rolurile de gen care opereaza in viata publica si privatd sunt
reproduse si 1a acest nivel, sectoarele de activitate feminizate
fiind sdndtatea, educatia, industria usoard, sectoare in care
salariile sunt foarte mici

- Accesul femeilor la posturi care implica luarea deciziei la
nivel inalt ramine foarte restrans

- Responsabilitatile vietii de familie, privite in general ca
responsabilitdti in sarcina femeilor, limiteazd in mod decisiv atat
posibilitatea acestora de a se implica mai mult in viata socialg,
cat si posibilitatea de a dedica mai mult timp construirii unei
cariere de succes



PROMOVAREA EGALITATII DE GEN IN INTERIORUL SINDICATELOR

Adica...?

in foarte multe domenii, gindirea dominanti ramane aceea ci femeile si barbatii
beneficiaza de egalitate de sanse in ceea ce priveste implicarea si participarea in
activitati diverse. A oferi femeilor posibilitatea sa se implice nu echivaleazd, de cele mai
multe ori, cu a beneficia de o participare consistentd si constanta a acestora, dovedindu-
se adesea o strategie ineficientd. O astfel de gandire era aplicabila si in cazul sindicatelor,
insd, in prezent, din ce in ce mai multe dintre acestea au ales sa implementeze progresiv
masuri speciale pentru a-si reconstrui structurile astfel incat sa fie sensibile la gen, Ia
nevoile si experientele diferite ale femeilor si barbatilor.

Prin urmare...

Pentru a stimula participarea femeilor in interiorul sindicatelor, la toate nivelurile,
sindicatele pot sa:

e Adopte politici, planuri, obiective, masuri sau strategii specifice, menite
sa asigure respectarea egalitatii de gen si sa imbunatateasca situatia
femeilor in sindicate.

Pentru ca acestea sd nu ramana numai in plan declarativ, ci sa fie puse in
practica, este necesar sa fie insotite de pasi si masuri specifice pentru
implementare, de o incadrare intr-un timp anume, propus pentru
obtinerea de rezultate masurabile, de alocarea de resurse umane si
materiale, acolo unde este nevoie, precum si de monitorizarea si evaluarea
succesului obtinut.

e Adopte masuri pozitive pentru a creste reprezentarea femeilor in pozitii
de luare a deciziilor, ca, de exemplu: rezervarea unui numar de locuri pentru
femei in forurile decizionale ale sindicatului, implementarea sistemului de cote
pentru participarea femeilor la congrese, comitete, echipe de negociere,
programe de formare profesionald, nominalizarea femeilor pe listele de candidati
pentru alegerile care au loc in cadrul sindicatului.
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Acest tip de masuri sunt temporare si sunt implementate pentru a corecta
un dezechilibru inregistrat. Sunt foarte necesare pentru a se asigura ca
sindicatul reprezinta nevoile specifice ale tuturor membrilor si membrelor
sale, barbati si femei si este credibil si eficient in indeplinirea mandatului
asumat!

¢ Modifice statutele si regulamentele interioare astfel incat acestea sa fie
sensibile la gen. Schimbdrile produse pot fi in sensul: stabilirii unor comitete ale
femeilor in cadrul sindicatului, asigurarii ca aceste comitete au alocate resurse
suficiente pentru a fi eficiente si active etc.

ATENITIE

Adesea, structurile sindicale sunt rigide si functioneazd dupa principii
exclusiv masculine, iar adoptarea unor astfel de schimbari la nivel intern le
poate transforma in structuri prietenoase fata de femei!

o Inregistreze date si statistici segregate pe sexe. Majoritatea sindicatelor nu
detin date segregate pe sexe.

Acestea sunt foarte necesare pentru promovarea egalitatii de gen, pentru
o buna cunoastere a persoanelor pe care sindicatul le reprezinta si pentru
monitorizarea si evaluarea succesului obtinut in promovarea egalitdtii de
gen!



Sensibilizeze femeile si barbatii din cadrul sindicatului in legatura cu
egalitatea de gen si cu problemele specifice cu care se confrunta femeile.
Este important ca femeile lidere sd beneficieze de vizibilitate si sd fie modele pentru
alte femei care s-ar putea implica, ca materialele distribuite in cadrul sindicatelor sa
fie sensibile la gen, sd foloseasca un limbaj adecvat si sa promoveze mesaje care sa fie

adresate atat barbatilor, catsi femeilor.

Prin campanii de constientizare si sensibilizare la gen, lucrdtorii si
lucrdtoarele din cadrul sindicatului pot ajunge sa inteleaga beneficiile unei
reprezentdri echitabile pentru femei si barbati!

Ofere oportunitati de educare si formare pentru femei. Astfel de
oportunitati au potentialul sa: le creascd increderea in fortele proprii, le ofere
dimensiunea importantei participarii femeilor si a rolului lor in sindicat, corecteze
stereotipuri de gen, le formeze pentru a accede in pozitii de [uare a deciziei, le
invete cum sd se organizeze mai bine si sd devina solidare.

Lipsa de formare specificd si lipsa de incredere in abilitdtile proprii
contribuie adesea la neimplicarea femeilor, iar prin deschiderea accesului
real la educatie, aceste bariere pot fi usor depasite!

Intervina la nivelul nevoilor si constrangerilor specifice femeilor. Motive
importante care stau la baza neimplicarii femeilor sunt si responsabilititile care le
revin acestora in familie.

Sindicatele pot identifica cele mai bune modalitdti prin care sa corecteze
aceasta situatie: implicarea femeilor in cursuri si sesiuni de formare “Ia
distanta”, organizarea intalnirilor in timpul programului de lucru, pentru
ca femeile sd poatd participa, oferirea de facilitati pentru ingrijirea
copilului etc.
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Promovarea egalitatii de gen prin intermediul procesului
de negociere colectiva

Adica...?

Majoritatea statelor membre ale Uniunii Europene au adoptat legislatie specifica anti
discriminare sau reglementdri privind egalitatea de sanse pentru femei si bdrbati.
Ambele tipuri de acte normative sunt binevenite si necesare, insd nu solutioneaza
problema inegalitatii de gen in totalitate, fiind nevoie ca acestea sa fie insotite de
modalitati de interventie diverse, precum interventii la nivelul dialogului social, al
negocierilor colective, al recomandarilor si actiunilor comune ale actorilor sociali
importanti etc.

Prin urmare...

Negocierea colectiva este un mecanism eficient de asigurare a faptului ca drepturile
lucrdtorilor si lucratoarelor sunt respectate. In multe state europene, negocierea
colectiva este recunoscutd ca fiind un mijloc cheie de actiune pentru promovarea
egalitdtii de sanse pentru femei si barbati. Negocierea colectivd poate conduce Ia
contracte colective de munca reprezentative, care sa ia in calcul nevoile si interesele
specifice ale barbatilor si femeilor din sindicate, in special avand in vedere ca acestea nu
sunt intotdeauna adecvat luate in calcul prin legislatia muncii.

Este important ca sindicatele sd includa pe agenda negocierilor colective problematica
de gen, in special pentru ca femeile constituie un procent semnificativ din totalul fortei
de munca, iar mandatul sindicatelor este acela de a apara si promova interesele tuturor
membrilor si membrelor lor. In plus, persistenta stereotipurilor si prejudecatilor in
legatura cu rolul si contributia femeilor pe piata muncii poate constitui sursa de
discrimindri pe criteriul de gen. Includerea problematicii de gen pe agenda sindicatelor
poate sa contribuie semnificativ la combaterea unor astfel de stereotipuri si prejudecati,
contribuind astfel la protectia lucratorilor si a lucratoarelor impotriva oricaror forme de
discriminare.
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Sindicatele trebuie sa pregateasca atent negocierile colective in cazul in
care agenda lor include probleme specifice ale femeilor: sa consulte, in
faza de pregatire, femeile si sa includa perspectiva acestora, sd stranga date
concludente in legdturd cu subiectele care urmeaza sa fie negociate, sa
includa femei in echipa de negociere, care sa beneficieze de formare in
problematica de gen, dar si in negociere colectiva, sa stabileasca o agenda
de negociere clara si sd isi pregdteasca foarte bine interventiile.

Membrii si membrele echipelor de negociere trebuie sa identifice si sa
prezinte angajatorilor, in mod pragmatic, motive pentru care
luarea in calcul a perspectivei de gen se poate constitui intr-o sursa
de beneficii: productivitate crescuta, folosirea eficientd a resurselor
umane, angajati si angajate loiali/loiale si satisfacuti/te, absenteism scazut,
potential de conflicte de muncd scazut, imagine pozitiva si deschisa a
companiei etc.

La masa de negociere, negociatorii, atit femei, cat si barbati, trebuie sa
fie foarte bine pregatiti si informati, s3 fie ei insisi/insele sensibilizati/te
si constientizati/te n legaturd cu problematica de gen, sd o perceapdsisd o
prezinte drept prioritate.

Este esential ca progresele facute in urma procesului de negociere
colectivd sd fie promovate eficient, astfel incat lucratorii si lucrdtoarele
sd ajungd sa le cunoasca si sd se foloseascd de ele. Trebuie si fie stabilite
metode de monitorizare a acestora, precum si a efectelor obtinute in
urma aplicarii lor.



Aspecte care pot fi incluse pe agenda de negociere:

Nediscriminare si egalitate de sanse si tratament la locul de
munca: angajare, formare si perfectionare profesionald, promovare,
concediere, sanctionare;

Demnitate la locul de munca: hartuirea sexuald;
Salarizare: salariu lunar, prime, pensii etc.

Masuri de protectie a maternitatii si responsabilitati familiale:
nediscriminarea femeilor insarcinate, lauze si care alapteaza,
indemnizatii de maternitate, concedii, concediu de paternitate,
facilitati pentru ingrijirea copilului etc.

Ore de munca: ore de muncad si ore suplimentare, ore de munca in
regim part time, munca de noapte, ore de munca in cazul femeilor
insarcinate si care aldpteaza etc.

Concedii: concediul de odihng, concediul de maternitate, concediul
parental, concediul medical, concediul in vederea formadrii
profesionale etc.

Sanatate si securitate la locul de munca: masuri de protectie a
muncii, echipamente personale de protectie a muncii, protectia muncii
in cazul femeilor insarcinate sau care alapteaza etc.
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Ce fac sindicatele din statele membre ale Uniunii Europene pentru
promovarea egalitatii de gen?

EXEMPLE

MAREA BRITANIE

In domeniul egalititii de sanse pentru femei si barbati, sindicatele si
confederatiile sindicale din Marea Britanie au o abordare complexa,
manifestata adesea prin [uari de pozitie, campanii de sensibilizare,
conferinte si colaborari cu sectoarele guvernamentale, non-
guvernamentale si cu patronatele, in ceea ce priveste:

- plata egala pentru munca egala si pentru munca
de valoare egala -

In ceea ce priveste plata egald pentru munca egald sau de valoare
egala, studii efectuate anterior anului 2001 indicau existenta unei
diferente salariale intre femei si barbati cu valori intre 1.8% §i 26%. In
2001, confederatia sindicala TUC (Congresul Sindicatelor) a initiat un
proiect menit sa conduca la diminuarea acestor diferente salariale, in
cadrul caruia 400 de persoane au fost instruite si au devenit experte in
problematica platii egale. Aceste persoane, ulterior procesului de
instruire, au cooperat cu angajatori diversi, pentru a gasi cele mai
bune solutii in vederea eliminarii discriminarilor salariale. La un an
dupa implementare, rezultatele proiectului au fost masurate §i
evaluate, iar concluzia a fost cd peste 50% dintre angajatorii vizati
lucrau impreuna cu expertii formati de TUC si fdacuserd progrese
vizibile in identificarea de solutii viabile pentru reducerea diferentelor
salariale dintre barbati si femei. In urma unui chestionar aplicat
angajatorilor implicati in proiect, acestia au declarat ca vad acum
problema platii egale dintr-o perspectiva mult mai largd, ca acest fapt
se datoreaza cooperarii cu sindicatele si ca presiunea sindicatelor a
avut un rol foarte important in schimbarea atitudinii lor fata de aceasta
situatie existentd pe piata muncii.

- —
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EXEM
- violenta in familie si efectele acesteia la locul de munca -

In anul 2003, la nivel guvernamental a fost publicat un document care
detalia propunerea oficiala de amendare a legislatiei relevante in
domeniul violentei in familie. Confederatiile sindicale au considerat ca
pot aduce o contributie importantd la formularea unei legislatii
superioare in domeniu, furnizand, printre altele, date concrete cu
privire la situatiile particulare ale membrilor/membrelor de sindicat
din perspectiva actelor de violenta in familie la care acestia/acestea ar
putea fi supugsi/supuse. Astfel, a fost elaborat si distribuit un chestionar
in cadrul TUC, chestionar din care au rezultat concluzii precum:
- 51% dintre persoanele care au raspuns la chestionar au fost/sunt
victime ale violentei in familie;
- 88% dintre persoanele care au raspuns la chestionar sunt femei §i
numai 12% barbati; 92% dintre persoanele care s-au declarat victime
aleviolentei in familie sunt femei,
- 59% dintre persoanele victime ale violentei in familie au copii, iar in
44% dintre cazuri copiii au fost prezenti la situatia de violenta in
familie;
- 46% dintre persoanele victime ale violentei in familie au declarat ca
situatia de violenta le-a afectat capacitatea de munca, iar 49% dintre
aceste persoane au declarat ca au absentat de la lucru in perioada de
“vindecare”.
Chestionarul elaborat si interpretat in cadrul TUC se constituie intr-un
indicator relevant pentru experientele membrilor/membrelor de
sindicat din perspectiva violentei in familie. Aceasta initiativa in
domeniu nu este singulard, ci vine in completarea unor publicatii deja
editate de TUC, precum ““Sd rupem tdcerea in ceea ce priveste violenta
in familie!” (2002) sau ‘“‘Violenta in familie: ghid pentru locul de
munca” (2002). Aceasta ultima publicatie se adreseaza angajatorilor
si reprezentantilor/telor sindicatelor care doresc sa implementeze la
locul de munca politici speciale referitoare la violenta in familie si le
indicd acestora o parte dintre efectele multiple pe care fenomenul de
violentda le poate avea asupra activitatii de lucru a victimelor.
Confederatia sindicala considerd cd, pentru multe persoane care sunt
supuse violentei in familie, locul de munca poate fi acel spatiu sigur, in
care pot avea acces liber la informatii privind situatia in care se afla.
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EXEMP

In plus, TUC crede cd angajatorii si sindicatele pot juca un rol extrem
de important in a oferi suport victimelor §i in a descuraja explicit
violenta in familie si diversele prejudecati asociate acestora.

- impulsionarea femeilor de a deveni membre de sindicat,
inscruirea lor in domenii de interes si incurajarea acestora de a
candida la pozitii de decizie in viata publica -

Pentru a creste numarul femeilor-membre, sindicatele organizeazad
intalniri sau sesiuni de informare care aduc in discutie probleme de
interes larg pentru femei: protectia maternitdatii, indemnizatia §i
concediul de maternitate si de ingrijire si crestere a copilului, hartuirea
sexuala etc.

Pentru a avea un numar reprezentativ de femei in pozitii de conducere,
sindicatele adauga la procesul electoral, care este bazat pe principiul
reprezentarii proportionale, masurile informale complementare,
precum organizarea de sesiuni de formare adresate exclusiv femeilor.

In ceea ce priveste participarea la sesiuni de instruire, 0 masurd
speciala luata pentru femeile cu responsabilitati familiale care nu au
posibilitatea de participare fizica la aceste sesiuni, constd in
organizarea de sesiuni de formare la distanta.

- maternitatea, ingrijirea si cresterea copilului, concediul de
paternitate si implicarea tatalui in cresterea si educarea

copilului, sprijinirea persoanelor cu copii in dezvoltarea
continua a carierei -

Odata cu schimbarea legislatiei, in anul 2003, noi drepturi au fost
acordate persoanelor cu copii care lucreaza, precum si adolescentilor
angajati. TUC a oferit tuturor acestora posibilitatea de a-gi cunoaste
drepturile, prin elaborarea unei serii de brosuri, disponibile pe web
site-ul “Lucreaza Inteligent” sau prin telefon, la linia speciala
“Cunoaste-ti drepturile!”. Web site-ul (www.worksmart.org.uk)
contine informatii esentiale legate de drepturile angajatilor la locul de
muncd, sandtatea la locul de muncd, integrarea in sistemul de pensii,
alegerea sindicatului potrivit etc.



EXEMPLE
DANEMARCA

Se doreste, in cadrul sindicatelor, ca principiile egalitatii de sanse pentru
femei si barbati sa fie [uate in calcul in profunzime si integrate in mod
complex in procesul de negociere colectiva. Egalitatea de sanse pentru
femei si barbati pe piata muncii este privitd drept un aspect foarte
important de cdtre sindicatele daneze, lucru care transpare si din
seriozitatea cu care trateaza si promoveaza aceastd problematica. Intre
problemele cheie promovate in procesul de negociere colectiva sunt
incluse:

- plata egala pentru munca egala si pentru munca de valoare egala pentru
femei si barbati

- maternitatea, precum si concediul si indemnizatia pentru cresterea
copilului

- asigurarea de sanse egale femeilor si barbatilor in accesul la formarea
profesionald

- hartuirea sexuala la locul de munca

S-au Tnregistrat progrese importante in toate aceste domenii, existand
totusi discrepante intre lucratorii din sistemul public si cei din sistemul
privat, primii beneficiind de prevederi mai avantajoase.

in Danemarca, conducerea confederatiilor sindicale si-a stabilit drept
obiectiv atingerea reprezentdrii proportionale a femeilor si barbatilor in
cadrul conducerii sindicatelor. Pentru atingerea acestui obiectiv, sunt luate
masuri specifice si sunt monitorizate in permanentd succesele si pasii facuti
catre indeplinirea obiectivului.
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INFO

Belgia

Partenerii sociali au agreat cd este necesar sd ia o serie de mdsuri pentru o
mai bund implementare a principiului platii egale pentru munca de valoare
egala. In acest sens, au investit mai multe resurse, financiare si umane,
pentru a promova intr-un mod superior egalitatea de sanse pentru femei si
barbati.

Acele sindicate care nu reusesc si asigure prin alegeri o proportie
reprezentativa de femei in pozitii de conducere sau in diferite comisii,
sunt obligate sa dezvolte mecanisme corective ulterior alegerilor, pentru a
atinge acest obiectiv.

Franta

Pentru a atrage femei membre si pentru a le face vizibile n cadrul
sindicatului, confederatiile sindicale din Franta au luat masuri speciale
pentru a se asigura cd existd o reprezentare de 30% a acestora in fiecare
comisie importantd, precum si in echipele de negociere.

Letonia

Una dintre marile confederatii sindicale letoniene ofera asigurdri speciale
de sanatate pentru femei, consultatii medicale pentru probleme specifice,
indemnizatii suplimentare de maternitate si crestere a copilului.

Polonia

Confederatiile sindicale implementeaza diverse masuri de promovare a
solidaritatii intre membrii si membrele de sindicat, printre care campanii si
sesiuni de formare pentru sensibilizarea acestora la problematica de gen,
postere tematice si articole in mass media.



ADRESE UTILE

Agentia Nationala pentru Egalitate de Sanse (ANES)

Bd. Ghe. Magheru nr. 6-8, sector 1, Bucuresti
Tel/fax: 021-212.20.44

Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii

Str. Valter Maracineanu nr. 1-3, sector 1, Bucuresti
Tel/fax: 021-312 65 85; 021- 312 65 78
www.cncd.org.ro

Inspectia Muncii - sediul central

Str. Matei Voievod nr.14, Sector 2, Bucuresti
Tel. 021-252.00.55 /021-302.70.30
WWW.inspectmun.ro

Ministerul Muncii, Solidaritatii Sociale si Familiei

Str. Dem 1. Dobrescu nr. 2, sector 1, Bucuresti
Tel. 021-222.38.50
www.mmssf.ro

Casa Nationala de Pensii si Asigurari Sociale (CNPAS) - sediul central

Str. Latind nr. 8, Bucuresti

Registratura generala: Tel.: 021- 250 28 94

Serviciul relatii cu publicul: Tel.: 021-250 28 94 (programari audiente),
021 250 91 11 (audiente telefonice)

WWW.CNPas.org

Organizatia Internationala pentru Migratie - Biroul din Romania
Blvd. Dacia nr.89 , sector 2, Bucuresti

Telefon: +40 1 231 3179
Fax: +40 1 230 3614
WWW.0Iim.ro

Avocatul Poporului

Str. Eugeniu Carada, nr. 3 sector 3, Bucuresti
WWW.avp.l'o
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RESURSE INTERNET

www.infoeuropa.ro - Delegatia Comisiei Europene in Romania
www.europa.eu.int - Uniunea Europeand

www.eiro.eurofound.eu.int - EIRONLINE (Observatorul On Line al Relatiilor
Industriale Europene)

heep://etui.etuc.org - European Trade Union Institute (Institutul European al
Sindicatelor)

http://www.ilo.org/public/english/employment/gems - ILO - Gender
Promotion Programme, GENPROM (Organizatia Internationala a Muncii, Programul
de Promovare a Genului)

heep://www.ilo.org/public/english/employment/gems/publ - ILO - Gender
Promotion Programme, GENPROM Publicatii in domeniul egalitatii de gen

heep://www.un.org/docs/ecosoc - UN Economic and Social Council (ONU,
Consiliul Economic si Social)

www.un.org - Organizatia Natiunilor Unite
www.un.org/womenwatch/daw/ - Divizia ONU pentru Promovarea Femeilor
www.un.org/womenwatch/daw/csw - Comisia pentru Statutul Femeii, ONU
www.un.org/womenwatch/resources - Resurse si informatii diverse
www.unhchr.ch/women - inaltul Comisariat ONU pentru Drepturile Omului
www.unifem.undp.org - Fondul ONU de Dezvoltare pentru Femei
www.unesco.org - Human Rights of Women

www.coe.int - Consiliul Europei

www.womenlobby.org - European Women's Lobby

www.icftu.org - Confederatia Internationald a Sindicatelor Libere
www.sttk.fi - Confederatia Finlandezd a Angajatilor, Finlanda

www.dgb.de - Confederatia Germana a Sindicatelor, Germania
www.tuc.org.uk - Congresul Sindicatelor, Marea Britanie

www.cisl.it - Confederatia Italiana a Sindicatelor Lucratorilor, Italia
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