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Ce inseamna COJES si ce mandat are in plan
local?

Ce inseamna egalitate de sanse pentru femei
si barbati si cum recunoastem discriminarile
degen?

Ce inseamna egalitate de sanse pentru femei
si barbati din perspectiva pietei muncii?

Ce inseamna egalitate de sanse pentru femei
si barbati din perspectiva accesului la
sanatate?

Ce inseamna egalitate de sanse pentru femei
si barbati din perspectiva accesului la
educatie?

Ce inseamna egalitate de sanse pentru femei
si barbati din perspectiva reprezentarii in
productii culturale si mass media?

Ce inseamna egalitate de sanse pentru femei
si barbati din perspectiva accesuluila procesul
decizional?

Ceinseamna violenta in familie?

Ceinseamna traficul de persoane?

Ce bune practici exista in domeniul promovarii
egalitatii de sanse pentru femei si barbati?
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Capitolul 1:

Ceinseamna COJES sice mandat
are in plan local?

Ce inseamna COJES?

Comisiile Judetene si a Municipiului
Bucuresti in domeniul Egalitatii
de Sanse intre Femei si Barbati
(COJES) sunt structuri active la nivel
local, cu responsabilitati in domeniul
promovarii si implementarii principiilor
egalitati de sanse pentru femei si
barbatj. COJES au inceput activitatea
din anul 2005, fiind coordonate de
Agentja Nationala pentru Egalitatea de
Sanse intre Femei si Barbati (ANES).

Cine face parte din
COJES?

Comisiile reunesc totj actorii locali
cu un cuvant important de spus in
domeniul egalitati de sanse pentru
femei si barbati:

m  reprezentanti ai  structurilor
deconcentrate ale autoritatjlor
administratjei publice centrale si locale

sau ai autoritatilor administrative
autonome;
m reprezentanti ai confederatjilor
sindicale;
m reprezentanti ai confederatjilor
patronale;

m reprezentanti ai organizatjilor
neguvernamentale  cu activitate
recunoscuta in domeniul egalitatjii de
sanse intre femei si barbatj.

Prin urmare, structura COJES este
o structura deja activa, singura cu
reprezentare la nivelul intregii tari,

care se ocupa de problematica egalitatii
de sanse pentru femei si barbati si care
are in componenta ei actori si institutii
cheie pentru domeniul combaterii
discriminarii pe criterii de gen si pentru
promovarea principiului egalitatii de
sanse pentru femei si barbatj.

W elaborarea de recomandari pentru
autoritatile publice locale in vederea
aplicarii  politicilor si  programelor
specifice de promovare a principiului
egalitatii de sanse intre femei si
barbatj;

Ce acte normative contin prevederi relevante?

Ce mandat are COJES in
plan local?

COJES indeplineste, in principal,
urmatoarele atributii:

B promovarea abordarii integrate a
principiului egalitatii de sanse intre
femei si barbati in scopul eliminarii
inegalitatjlor de gen si a discriminarilor
pe criteriul de sex;

B includerea principiului egalitatji
de sanse fintre femei si barbati in
elaborarea si in aplicarea politicilor
sectoriale prin intermediul institutjilor
reprezentate in COJES;

B evaluarea stadiului aplicarii si
respectarii legislatiei in domeniu la
nivel local;

m  promovarea  schimbului de
experienta si de informatji privind
actjunile desfasurate in domeniu;

B promovarea de propuneri pentru
strategia localda de implementare a
principiului egalitatii de sanse intre
femei si barbatj;

W punerea la dispozitia mass-media
locala a informatjilor referitoare la
experientele pozitive si negative in
domeniul prevenirii Si  combaterii
discriminarii pe motive de sex si al
aplicarii principiului egalitatji de sanse
intre femei si barbatj;

W elaborarea de rapoarte privind
modul concret de aplicare in diferite
sectoare de activitate a politicii
egalitatii de sanse intre femei si
barbatj la nivel local, rapoarte care vor



CE E NOU?

fi comunicate catre ANES, precum si
catre autoritatile administratiei publice
centrale si locale.

De ce un proiect adresat
COJES?

in octombrie 2006, CPE — Centrul
Parteneriat pentru Egalitate si ANES
- Agentia Natjonala pentru Egalitatea
de Sanse intre Femei si Barbati au
lansat proiectul ,,Societate civila si
administratie publicd — impreuna
pentru egalitate pe piata muncii”.

Pornind de la date si studii concrete,
care indica:

M un nivel scazut de informare, la
nivel local, in legatura cu egalitatea
de sanse pentru femei si barbatj, dar
si cu discriminarea si cu modalitatjle
concrete de interventie impotriva
discriminarii

m frecventa crescuta a situatjilor de
discriminare, pe criteriul de gen,
precum si pe alte criterii, care apar in
special pe piata muncii si in relatjile de
munca

m faptul ca existenta prevederilor legale
in domeniul prevenirii si combaterii
discriminarii si al promovarii egalitatji
de sanse pentru femei si barbatj nu este
suficienta pentru a inlatura/diminua
frecventa cazurilor de discriminare

proiectul a fost gandit ca o activitate-
pilot, menita sa raspunda unor nevoi
de informare, creare de competente
si dezvoltare organizatjonala a unui
numar limitat de Comisii Judetene
in domeniul Egalitati de Sanse intre
Femei si Barbati. Recomandarea

echipei de proiect este ca rezultatele
si bunele practici dobandite prin
implementarea proiectului sa fie
replicate, in activitatj ulterioare, la
nivelul tuturor Comisiilor din tara.

Care a fost oferta concreta
a proiectului?

Informatie si abilitati concrete
pentru membrii COJES

Majoritatea membrilor COJES, desi
expertj in structurile din care provin, nu
detin experienta de lucru in domeniul
egalitatii de sanse pentru femei si
barbati. In consecintad, una dintre
principalele activitati ale proiectului
a fost pregatirea a 110 membri
COJES din tara, in cadrul a 5 cursuri
de formare, care au abordat tematici
diverse:

B informatie generala in domeniul
egalitatii de sanse pentru femei si
barbatj;

] identificarea actjunilor de
discriminare si a practicilor si politicilor
discriminatorii sau care produc un
impact negativ in special pentru femei
sau in special pentru barbatj;

M cadrul legislativ care reglementeaza
egalitatea de sanse pentru femei si
barbatj;

B institutile cu responsabilitatj
specifice in prevenirea, combaterea si
sanctjonarea cazurilor de discriminare
de gen;

B modalitatle concrete de actjune
pentru prevenirea si combaterea
situatjilor de discriminare sau cu
potentjal discriminatoriu pe criteriul de
gen.
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Judetele reprezentate la cursurile de
formare sunt: Salaj, Harghita, Cluj,
Satu Mare, Sibiu, Arad, Botosani,
Bacau, Neamt, lasi, Giurgiu, lalomita,
Constanta, Mehedintj, Olt, Dambovita,
Prahova, Buzau.

Metode aplicate de lucru care sa
fie folosite de membrii COJES in
activitatile lor

Evaluarea, prin intermediul meto-
delor de lucru dezvoltate in proiect,
a situatiei din cel putin 5 judete
beneficiare, din punct de vedere
al respectarii si implementarii
legislatiei privind egalitatea de
sanse pentru femei si barbati

Pagina web dedicata structurii
COJES

Pagina web dedicata va putea fi
accesata direct din site-ul web ANES —
www.anes.ro — i va contjne informatji
generale referitoare la structura si
mandatul COJES, dar si informatji
specifice, referitoare la fiecare
COJES in parte: persoane de contact,
compozitie, activitati si  proiecte

implementate, rezultate, bune practici,
planuri si strategii locale.

De ce un ghid informativ
adresat COJES?

Ghidul dedicat membrilor COJES din
tara se doreste a fi un instrument de
lucru concret, care sa poata fi utilizat ca
resursa in activitatea comisiilor locale.
Ghidul este un indrumar legislativ in
domeniul nediscriminarii si al egalitatji
de sanse pentru femei si barbatj in
diferite domenii, reunind, in acelasi
timp, statistici, exemple, rezultate ale
unor studii din Romania si alte state
ale Uniunii Europene, care subliniaza
existenta unor probleme concrete.
Aceste probleme concrete pot fi luate
in calcul de comisii in structurarea
strategiei locale si se pot constitui in
obiective de informare si de lucru la
nivel local.

Va multumim pentru participarea
in cadrul proiectului, cat si pentru
informatjile si sugestiile oferite, care au
fostimportante pentru noi in finalizarea
acestui material!



Capitolul 2:
Ce inseamna egalitate de sanse pentru femei
si barbati si cum recunoastem discriminarile
de gen?

Ce acte normative contin prevederi relevante?

Ce este discriminarea?

Discriminarea implica sa...

m faci diferente intre persoane,
grupuri si comunitati, in dezavantajul
unora dintre acestea

m  excluzi anumite persoane, grupuri
si comunitati de la activitatj, beneficii si
drepturi conferite de lege

m restrictionezi unor persoane,
grupuri si comunitatj drepturi si libertati
conferite de lege

m tratezi preferential anumite
persoane, grupuri, comunitati, in
comparatie cu altele, acordandu-le
privilegii primelor si dezavantajandu-le
pe ultimele

Diferentele, excluderile, restrictionarile
si tratamentul preferential care se
constituie in discriminare au ca ratiune
apartenenta persoanei, grupului sau
comunitatji discriminate la o categorie
specifica. Aceste categorii se regasesc
definite in legislatia romana drept
criterii de discriminare.

M Rasa

[ Nationalitate

M Etnie

M Limba

M Religie

M Categorie sociald
M Convingeri

M Sex

[ Orientare sexuala
M Varsta

M Handicap

Diferentele, excluderile, restrictionarile
si tratamentul preferentjal aplicate
constituie discriminare atunci cand:

B sunt puse in practica cu intentia
de a avea un impact negativ asupra
unei persoane, unui grup sau unei
comunitatj

M odata cu punerea lor in practica, au
drept rezultat un impact negativ asu-
pra unei persoane, unui grup sau unei
comunitatj.

Care sunt criteriile de discriminare stabilite
de legislatia romana?

[l Boal& cronica necontagioasa

M Infectare HIV

M Apartenenta la o categorie defavorizata
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Situatii de discriminare:

Andrei si Alin se angajeaza in acelasi
timp, la aceeasi intreprindere,
urmand sa faca aceeasi munca. Alin
are o dizabilitate fizica. La incheierea
contractului de munca, directorul
decide sa il plateasca mai putin pe
Alin decat pe Andrei, plecand de la
ideea ca Alin nu va munci la fel de
mult si nu va avea rezultate la fel de
bune, pentru ca are o dizabilitate.

Mihai lucreaza de 6 ani intr-o
companie din Sibiu si de 1 an este
director de vanzari zonal. Dupa ce
se afla, la locul de munca, despre
faptul ca este homosexual, Mihai
este anuntat ca, din cauza slabelor
performante in munca, va fi repus
in postul detinut anterior promovarii,
respectiv _cel de asistent director
vanzari.

Ana si Adelina concureaza pentru
postul de asistenta manager. Desi
Adelina are 7 ani de experienta in
aceasta pozitie si recomandari foarte

Ce este discriminarea
directa?

Discriminari directe sunt acele situatji
in care este aplicat tratament diferit
unor persoane, grupuri sau comunitati
diferite, aflate in situatii similare sau
comparabile, tratament care are un
impact negativ asupra unora dintre
ele, dezavantajandu-le.

Ce este discriminarea
directa pe criteriul de sex?

Prin discriminare directa pe criteriul
de sex se intelege situatia in care
0 persoana este tratatd mai putin
favorabil, pe criterii de sex, decét este,
a fost sau ar fi tratata altd persoana,
intr-o situatie comparabila.

bune de la totj fostii angajatori, este
respinsa la interviul final, decizia
fiind motivata de faptul ca are peste
35 de ani, iar pentru postul respectiv
directorul doreste o asistenta tanara,
prezentabila si fara obligatii.

Flavius se prezinta sa fisi depuna
dosarul de candidatura pentru postul
de cosmetician/a, anuntat de un salon
important din Bucuresti. Dosarul
sau nu este acceptat, iar persoana
responsabila cu angajarile ii spune
ca salonul respectiv nu angajeaza
decat femei.

Marian si prietenul lui, Gabi, merg la
o discoteca nou deschisa in Buzau.
La intrare, sunt opriti de agentul de
paza, care nu le permite sa intre si
le cere sa paraseasca imediat locul
respectiv, motivandu-si  compor-
tamentul printr-un anunt afisat la
intrarea in discoteca. Anuntul spune:
LJAccesul romilor strict interzis.”

Ce este discriminarea
indirecta?

Exista un caz de discriminare indirecta
in situatia in care o prevedere, un
criteriu sau o practica, care sunt
in aparenta neutre si fara potentjal
discriminatoriu, dezavantajeaza, in
realitate, anumite persoane, prin
comparatje cu alte persoane.

Nu exista o situatje de discriminare
indirecta in cazul in care respectivele
prevederi, criterii sau practici sunt
justificate in mod obiectiv, sunt dictate
de un scop legitim, scop care ajunge
sa fie dus la indeplinire prin mijloace
adecvate si necesare.

Discriminarea indirecta este mai subtila
si mai dificil de identificat, tocmai pentru
ca situatia cu potentjal discriminatoriu
nu indeplineste conditile pentru a
fi discriminare directa insa, de fapt,
produce efecte negative evidente
asupra persoanei in cauza.

Discriminare directa pe criteriul de sex si varsta

Discriminare directa pe criteriul de sex




Ce este discriminarea
indirecta pe criteriul de
sex?

Prin discriminare indirecta pe criteriul
de sex se intelege situatia in care o
dispozitie, un criteriu sau o practica,
aparent neutra, ar dezavantaja in
special persoanele de un anumit sex
in raport cu persoanele de alt sex,
cu exceptia cazului in care aceasta
dispozitje, acest criteriu sau aceasta
practica este justificata obiectiv de un
scop legitim, iar mijloacele de atingere
ale acestui scop sunt corespunzatoare
si necesare.

Prin urmare, ne aflam in prezenta
unui caz de discriminare indirecta pe
criteriul de sex atunci cand:

m unei femei i se aplica o dispozitje,
un criteriu sau o practica aplicabila in
egala masura barbatjlor

m in fapt, dispozitja, criteriul sau
practica in cauza produce efecte
negative in cea mai mare masura
asupra femeilor

B dispozitia, criteriul sau practica
respectiva nu sunt justificate sau
justificabile in mod obiectiv si nu exista
un scop legitim

m in cazul particular cu care ne
confruntam, dispozitia, criteriul sau
practica a produs un efect negativ
asupra femeii in cauza.

Practicile care se constituie in discriminari indirecte sunt, la suprafata, practici
neutre pentru femei si barbatj, pentru ca li se aplica in mod identic ambelor
sexe. Insd, atunci cand impactul sau efectele unei astfel de practici sunt
analizate, va deveni evident faptul ca practica respectiva dezavantajeaza, in
fapt, unul dintre sexe.

Ce intrebari iti pui pentru a vedea daca te confrunti
cu o situatie de discriminare indirecta?

Ce este discriminarea
multipla?

Reprezinta discriminare multipla orice
fapta de discriminare care este bazata
pe doua sau mai multe dintre criteriile
de discriminare recunoscute legal.

Discriminare multipla

Ce este egalitatea de sanse
pentru femei si barbati?

Prin egalitate de sanse si de tratament
intre femei si barbatj se intelege luarea
in considerare a capacitatilor, nevoilor
si aspiratjilor diferite ale persoanelor
de sex masculin si, respectiv, feminin
si tratamentul egal al acestora.
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De ce a asigura egalitatea de sanse pentru doua barbatji si femeile, dar si cum ar trebui
persoane nu inseamna sa le tratezi la fel? sa fie.

Stereotipuri de gen

To ensure a fair
selection you all get
the same test. You
must all climb
that tree.

Ce sunt prejudecatile de
gen?

Sunt ideile preconcepute, care
opereaza etichetari din perspectiva a
ceea ce este predeterminat ca admis/
respins, intrucdt o persoana este
barbat sau femeie.

“Pentru a ne asigura ca vom avea
un proces de selectie corect, cu totji SEX SAU GEN?
veti da aceeasi proba. Respectiv,
veti trebui, cu totji, sa va urcati in
acest copac.”

Sursa: www.ndpgenderequality.ie

Prejudecati de gen

Despre ce tipuri de diferente
existente intre femei i

barbati put bi? Ce sunt rolurile de gen?
arbati putem vorbi?

Sunt seturi de asteptari care ofera
prescriptii comportamentale pentru
fete si baieti, pentru femei si barbat;.
Se traduc in roluri prestabilite social,
atribuite persoanelor in baza faptului
ca sunt barbati sau femei. Rolurile
de gen sunt cunoscute si invatate in
cadrul grupului de prieteni, in familie,
in comunitate, la scoala etc.

v Diferente de sex
v Diferente de gen

Ce reprezinta diferentele
de sex?

Diferentele de sex sunt diferentele
biologice, innascute, care exista intre
femei si barbat.

Ce reprezinta diferentele
9

de gen Ce sunt stereotipurile de
Diferentele de gen sunt acele diferente gen?

dobandite, adéugate prin socializare, Sunt acele sisteme de convingeri
care se fnregistreaZé mai ales la nivel si opinii consensuale referitoare la
de comportament, de expresivitate  caracteristicile femeilor si barbatilor,
emotjonala, de abilitati cognitive. Ele  in legatura cu trésaturile dezirabile ale
sunt cele mai complexe. Genul este  masculinitatji si feminitatii. Tras&turile
construit si interpretat social, el se  asociate femeilor si barbatilor nu sunt
modifica in funct,ie de culturé, perioadé numai descriptive, ci §| normative, ele
de timp, context. ne aratd nu numai cum sunt perceputi




Capitolul 3:

Ce inseamna egalitate de sanse pentru femei
si barbati din perspectiva pietei muncii?

Domeniul cu cele mai complexe
reglementari in ceea ce priveste pre-
venirea, combaterea si sanctjonarea
discriminarii pe criteriul de sex este cel
al muncii. Aceasta si pentru ca legisla-
tia romaneasca fn domeniu are ca iz-
vor legislatia internatjonala - a Uniunii
Europene si cea care deriva din docu-
mentele Organizatjei Internationale a
Muncii.

Aspectele legate de domeniul muncii
care sunt reglementate de legislatja
romaneasca privind egalitatea de
sanse gi discriminarea pe criteriul de
sex sunt:

1. Accesul pe piata muncii
(recrutarea si selectia)
2. Formarea si perfectionarea

profesionala

3. Promovarea
4. Sanctionarea
5. Concedierea
6. Salarizarea

7. Maternitatea,
ingrijirea copilului
8. Hartuirea sexuala

9. Drepturile la asigurari sociale

cresterea si

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

Ce prevede legislatia in
domeniu?

Legislatia romaneasca asigura egali-
tatea de sanse pentru femei si barbatj

si nediscriminarea fn ceea ce priveste:
l Alegerea si exercitarea libera a unei
profesii, ocupatji, activitati si loc de
munca

B Angajarea in toate posturile sau
locurile de munca vacante si la toate
nivelurile ierarhice profesionale

B Ocuparea functiilor si demnitatjlor
publice, civile sau militare

m incheierea sau modificarea raportului
juridic de munca ori de serviciu

B Informarea si consilierea profesio-
nald, participarea la programe de
initiere si calificare fn vederea ocuparii
unui loc de munca

Legea interzice si sanctio-
neaza contraventional:

m Conditionarea participarii la o
activitate economica a unei persoane
ori a alegerii sau exercitarii libere a
unei profesii de apartenenta sa la un
anumit sex

m Refuzul unei persoane fizice sau
juridice de a angaja in munca o
persoana pe motiv ca apartine unui
anumit sex, cu exceptia cazurilor
prevazute de lege.

Ce acte normative contin
prevederi relevante?
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Caz prevazut de lege ca
exceptie

m Conditionarea ocuparii unui post
prin anunt sau concurs de sexul unei
persoane

W Discriminarea pe criteriul de sex in
anuntarea, organizarea concursurilor
sau examenelor si selectia candidatjlor
pentru ocuparea posturilor vacante din
sectorul public sau privat

1 Solicitarea testelor de sarcina pentru
candidatele la diverse posturi pe piata
muncii, precum si folosirea maternitatji
camotiv de discriminare pentru selectja
candidatelorlaangajare (legeaprevede
si exceptji pentru locurile de munca in
care natura ori conditjile particulare de
munca sunt interzise femeilor gravide
si/sau care alapteaza)

B Discriminarea unei persoane pe
criteriul de sex la conditjile raportului
de munca stabilite prin contract

W Discriminarea pe criteriul de sex la
stabilirea si modificarea atributjilor din
fisa postului.

Pentru a asigura implementarea
corectda a prevederilor in vigoare
in domeniu, partile implicate fin
procesele de recrutare si selectie de
personal pe piata muncii au obligatii
specifice, conferite de lege!

Afla care sunt obligatiile
tale, daca esti furnizor de
servicii de resurse umane!

Persoanele fizice si juridice cu atributji
in medierea si repartizarea in munca

au obligatia sa aplice un tratament
egal tuturor celor aflati in cautarea
unui loc de munca, sa asigure tuturor
persoanelor aflate in cautarea unui
loc de munca accesul liber si egal la
consultarea cererii si ofertei de pe
piata muncii, la consultanta cu privire
la posibilitatile de ocupare a unui
loc de munca si de obtinere a unei
calificari si sa refuze sprijinirea cererilor
discriminatorii ale angajatorilor.

Afla care sunt obligatiile
tale, daca esti angajator!

Angajatorii sau reprezentantji
acestora, care anunta ocuparea unui
post prin material publicitar si/sau
mesaj publicitar, oricare ar fi mijlocul
de comunicare folosit, au obligatia
de a asigura liberul acces la toate
etapele procesului de angajare tuturor
persoanelor, fara nici o deosebire,
excludere, restrictie sau preferinta, pe
baza de sex.

Afla care sunt obligatiile
tale, daca transmiti sau faci
publica informatja privind
recrutarea de personal prin
intermediul mass media!

Autorii materialului publicitar si/sau
mesajului publicitar si reprezentantji
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 folosit, daca acestea
restrang participarea tuturor
persoanelor interesate.

Responsabilitatea pentru nerespec-
tarea acestei prevederi cade atat in
sarcina autorilor materialului publicitar,
cét si a celor care publica/difuzeaza
materialul respectiv.

Anunturi in presa pentru
oferte de serviciu




Cum poate sa apara
discriminarea la
angajare?

2. FORMAREA $I
PERFECTIONAREA
PROFESIONALA

Ce acte normative contin
prevederi relevante?

Ce prevede legislatia in
domeniu?

Prin egalitatea de sanse si tratament
intre femei si barbati in relatiile
de munca se intelege accesul
nediscriminatoriu la:

m Informare si consiliere profesionala
B Programe de initjere, calificare

m Perfectjonare, specializare si
recalificare profesionala.

Legea interzice si
contraventjonal

B Discriminarea prin utilizarea, de
catre angajator, a unor practici care
dezavantajeaza persoanele de un

sanctioneaza

anumit sex, in legatura cu toate
aspectele mai sus mentjonate.

3. PROMOVAREA

Ce acte normative contin
prevederi relevante?

Ce prevede legislatia in
domeniu?

Legea prevede accesul nediscrimi-
natoriu la promovare la orice nivel
ierarhic si profesional.

Este interzisa si
contraventional

m Discriminarea prin utilizarea de
catre angajator a unor practici care
dezavantajeaza persoanele de un
anumit sex, in legatura cu relatjile
de munca, referitoare la promovarea
profesionala.

Angajatorii trebuie sa ia in considerare
pentru promovare aspecte precum
abilitatle, educatia, performanta si
experienta, nu sexul angajatjlor.

sanctionata
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4. SANCTIONAREA

Ce acte normative contin
prevederi relevante?

Ce prevede legislatia in
domeniu?

Legea interzice si sanctio-
neaza contraventijonal

m Discriminarea prin utilizarea de
catre angajator a unor practici care
dezavantajeaza persoanele de un
anumit sex, in legatura cu relatjile
de munca, referitoare la aplicarea
masurilor disciplinare.

Retrogradare si scaderea
salariului pe motiv de
graviditate

5. CONCEDIEREA

Ce prevede legislatia in
domeniu?

Legea interzice si sanctjo-
neaza contraventional

m Discriminarea prin utilizarea de
catre angajator a unor practici care
dezavantajeaza persoanele de un
anumit sex, in legatura cu relatjile
de munca, referitoare la incheierea,
suspendarea, modificarea  si/sau
incetarea raportului juridic de munca
ori de serviciu

m Concedierea pe durata:

® in care femeia salariata este
gravida, in masura in care angajatorul a
luat la cunostinta de acest fapt anterior
emiterii deciziei de concediere

® concediului de maternitate

® concediului pentru cresterea
copilului in vérsta de pana la doi ani
sau, in cazul copilului cu handicap,
pana la implinirea varstei de 3 ani

® concediului pentru ingrijirea
copilului bolnav in varsta de panala 7
ani sau, in cazul copilului cu handicap
pentru afectjuni intercurente, pana la
implinirea varstei de 18 ani.

m Concedierea angajatjlor care au
depus plangeri/reclamatji ca au fost
discriminatj, la nivelul unitatji sau la




instantele judecatoresti.

Suspendarea contractului de
munca

Contractul de munca se suspenda
de drept in situatia concediului de
maternitate si, din initjativa 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 varsta de
pana la 7 ani sau, in cazul copilului cu
handicap pentru afectjuni intercurente,
pana la implinirea varstei de 18
ani, precum si in cazul concediului
paternal.

Controlul si sanctionarea
concedierilor nelegale

Concediereadispusacu nerespectarea
procedurii prevazute de lege este lovita
de nulitate absoluta.

Daca se ajunge in instanta, 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, adica
reangajarea acesteia.

Angajatorul care a dispus concedierea
pentru motive care {in de desfiintarea
locului de munca nu poate face noi
incadrari pe locurile de munca ale
salariatului concediat timp de 9 luni de
la data concedierii acestuia.

Discriminare prin
concediere pe motiv de
sarcina

6. SALARIZAREA

Ce acte normative contin
prevederi relevante?

Ce prevede legislatia in
domeniu?

Venit egal pentru munca de
valoare egala

Principiul pe care se bazeaza
egalitatea de sanse si tratament intre
femei si barbatj in relatile de munca
si nediscriminarea in salarizare este
acela al venitului egal pentru munca de
valoare egala = activitatea remunerata
care, in urma compararii, pe baza
acelorasi indicatori si a acelorasi
unitati de masura, cu o alta activitate,
reflecta folosirea unor cunostinte si
deprinderi profesionale similare sau
egale si depunerea unei cantitatj egale
ori similare de efort intelectual si/sau
fizic.

Legea prevede ca, la munca
egala, femeile au salariu
egal cu barbatii. Salariul
cuprinde salariul de baza,
indemnizatiile, sporurile, pre-
cum si alte adaosuri.

Este interzisa si constituie
contraventje:

m Orice discriminare bazata pe criteriul
de sex cu privire la toate elementele si
conditjile de remunerare

m Orice discriminare pe criterii de sex
la stabilirea si la acordarea salariului
si in acordarea altor drepturi sociale
decat cele reprezentand salariul.

' Conform Raportului privind egalitatea
de sanse intre femei si barbatj, Comisia
Europeana, 2007




CUM PROMOVAM EGALITATEA
DE SANSE LA NIVEL LOCAL

Care este situatia salariilor
femeilor si barbatilor in
Europa?

Potrivit estimarilor Eurostat, evolutia
diferentelor salariale din cele 25 de
state ale UE a fost de doar 2% in
decursul perioadei 1994-2003, de
la 17% la 15%. Diferenta salariala
consemnatd in cele 15 tari care
alcatuiau UE inainte de extinderea
din mai 2004, a scazut cu un punct
procentual in intervalul 1994-1998, de
la 17% la 16%. Ritmul s-a mentinut
si intre 1998-1999, cénd decalajul
ajunsese la 15%, pentru ca in
perioada urmatoare, pana in 2003, sa
se aprecieze pana la 16%. Conform
Eurostat, cele mai mari diferente
salariale din 2003 au fost consemnate
in Cipru, 25%, Estonia, 24%, Slovacia
si Germania, fiecare cu 23%. La
polul opus, cele mai mici decalaje din
2003 au fost inregistrate de Malta,
4%, Portugalia, 9% si Grecia, 11%.
Diferentele salariale din Franta au
fost, in 2003, de 12%, in scadere cu
un procent fatéd de anul anterior, in
Marea Britanie, decalajul a fost de
22%, iar in Olanda de 18%.

Cum a evoluat situatia
salariilor femeilor si
barbatilor in Romania?

Conform studiilor statistice’, diferenta
dintre salarile angajatilor de sex
masculin si ale celor de sex feminin,
s-a redus, in Romania, in perioada
1994-2003, cu 3%, de la 21%, la
18%.

in Romania, evolutia salariilor a fost
sinuoasa, astfel ca intre 1995 si 1997
diferenta s-a apreciat cu 3%, pana la
24%, pentru ca in 1998 sa scada cu
4%, iar in 1999 cu inca 3%. Nivelul
a fost constant pana in 2000, pentru

ca un an mai tarziu diferenta sa se
majoreze cu un punct procentual,
pana la 18%. Dintre statele Europei
Centrale si de Est, in Bulgaria decalajul
salarial din 2003 era similar cu cel al
Romaniei, in Cehia, diferenta era de
19%, la fel ca in 2002, iar in Polonia
de 11%. in Slovacia, diferenta a fost
de 23%, in scadere fata de nivelul din
2002, de 27%, iar in Ungaria de 14%.
Diferenta salariala este calculata in
functje de salariul brut pe ora castigat
de angajatii de sex masculin si cel
similar obtinut de personalul de sex
feminin.

Studiul ia in calcul remuneratjile
angajatjlor cu varste cuprinse intre 16
si 64 ani si care lucreaza cel putin 15
ore pe saptamana.

In ce sectoare lucreaza
femeile si barbatii din
Romania si cum sunt platiti?
Din datele prezentate de Blocul
National Sindical BNS cu referire
la situatia din Romania, rezulta ca
femeile sunt majoritare in invatamant
(74%), sanatate si asistenta sociala
(78,5%), hoteluri si restaurante (65%),
comert (58%) si intermedieri financiare
(66,7).

Barbatji domina urmatoarele domenii:
industria extractiva (85,5), energie
electrica si termica (77%), constructji
(90%), transport si comunicatji (75%),
administratie publica si aparare
(69%).

Ramurile in care femeile se regasesc
in majoritate sunt cu mult mai prost
platite fata de cele in care predomina
barbati. Spre  comparatie, in
invatamant salariul mediu net este de
circa 1.000 RON. Femeile din sanatate
si asistenta sociala primesc, in medie,
860 RON, cele din domeniul hotelier si

restaurante, 630 RON, iar angajatele
din comert, 759 RON. Domeniile in
care barbatji sunt majoritari se situeaza
printre cele mai bine platite: un salariat
din industria extractiva céastiga net
circa 1.416 RON, iar unul din ramura
energie electrica, termica, apa si gaze
este platit in medie cu 1.300 RON. in
octombrie 2006, salariul mediu brut
din ramura comert a reprezentat doar
78% din salariul mediu pe economie,
cel din ramura hoteliera a reprezentat
si mai putin (63%). Doar salariile din
sanatate s-au apropiat de nivelul
salariului mediu (peste 91%).

Conform Anuarului
Statistic al Romaniei?, in
anul 2004, in Romania:

' Eurostat, biroul de statistica al Uniunii Europene
2 Veniturile, cheltuielile si consumul populatjei. Anuarul statistic al Romaniei, Institutul National de Statistica, 2004



7. PROTECTIA
MATERNITATII si
CRESTEREA SI
iINGRIJIREA COPILULUI

Ce prevede legislatia in
domeniu?

in stabilirea normelor privind egalitatea
de sanse si protectia maternitatji
(cu tot ceea ce presupune ea:
graviditatea, nasterea, alaptarea,
cresterea si ingrijirea copilului mic etc.)
s-a plecat de la principiul ca aceasta
din urma@ nu trebuie sa constituie
motiv de restrdngere a drepturilor
pentru femei (sunt exceptate de la
aplicarea prevederilor legale locurile
de munca interzise femeilor gravide si/
sau care alapteaza, din cauza naturii
ori conditjilor particulare de prestare
a munci). Legea nu considera

discriminari masurile speciale
prevazute pentru protectia maternitatji,
nasterii si alaptarii.

Necesitatea politicilor publice de
reconciliere a vielii de familie cu
viata profesionala este legata de
necesitatea incurajarii cresterii
natalitatii, fara a izola femeile de viata
publica. Astfel de politici sunt menite sa
incurajeze implicarea femeilor in viata
profesionala si implicarea barbatjlor in
viata de familie.

Politici care incurajeaza
implicarea femeilor in
viata profesionala

Politici care incurajeaza
participarea barbatilor la
viata de familie

Este interzis prin lege si
constituie discriminare:

B Sa i se solicite unei candidate, in
vederea angajarii, sa prezinte un

test de graviditate sau sa semneze
un angajament ca nu va ramane
insarcinata sau ca nu va naste pe
durata de valabilitate a contractului
individual de munca

m Concedierea salariatjlor (femei sau
barbatj):

® pe durata in care femeia
salariata este gravida, in masura in
care angajatorul a luat la cunostinta de
acest fapt anterior emiterii deciziei de
concediere

® pe durata concediului de
maternitate

® pe durata concediului de risc
maternal (interdictia de concediere
se extinde, o singura data, cu pana
la 6 luni dupa revenirea salariatei in
unitate).

® pe durata concediului pentru
cresterea copilului in varsta de pana
la doi ani sau, in cazul copilului cu
handicap, pana la implinirea vérstei de
3 ani

® pe durata concediului pentru
ingrijirea copilului bolnav in varsta de
pana la 7 ani sau, in cazul copilului cu
handicap pentru afectjuni intercurente,
pana la implinirea vérstei de 18 ani.

Este exceptata de la aplicarea
prevederilor  legale  concedierea
pentru motive ce intervin ca urmare a
reorganizariijudiciare sau afalimentului
angajatorului, in conditjile legii.

In cazul in care nu au fost respectate
aceste prevederi, angajatul are dreptul
sa conteste decizia angajatorului la
instanta judecatoreasca competenta,
in termen de 30 de zile de la data
comunicarii deciziei de concediere.

In cazul in care un/o salariat/a contest&
o decizie a angajatorului, sarcina
probei revine acestuia, el fiind obligat
sa depuna dovezile in apararea sa.

B Ca angajatorii sa oblige femeile
gravide, lauze si care alapteaza
sa presteze munca de noapte sau
sa desfasoare munca in conditji
cu caracter insalubru sau greu de
suportat

m Orice tratament mai putin favorabil
aplicat unei femei legat de sarcina sau
de concediul de maternitate.
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Care sunt drepturile Tipul Concediului in ce consta ?
angajatelor

W dreptul la sanatate si siguranta
la locul de munca

m  dreptul la concediul de
maternitate platit

m dreptul la concediul postnatal
obligatoriu

m dreptul la concediul de risc
maternal

m dreptul la dispensa pentru
consultatii prenatale in timpul
programului de lucru

m 2 pauze de alaptare in timpul
programului zilnic de lucru

| dreptul la alocatii pentru copii si
ajutoare pentru ingrijirea copilului
bolnav ori cu handicap.

Care sunt obligatiile
angajatelor insarcinate?

B Sa informeze in scris angajatorul
asupra starii de graviditate

B Sa anexeze la aceasta informare
certificatul medical ce atesta starea
de graviditate, eliberat de medicul de
familie sau de medicul specialist, care
cuprinde si data prezumtiva a nasterii
W Femeia care si-a reluat activitatea
dupa efectuarea concediului de lauzie
trebuie sa solicite angajatorului, in
scris, masurile de protectie prevazute
de lege, anexand un document
medical eliberat de medicul de familie,
dar nu mai tarziu de 6 luni de la data
la care a nascut

m Salariata care alapteaza, la
reluarea activitatii dupa efectuarea
concediului de lauzie trebuie sa
anunte angajatorul, in scris, cu privire
la inceputul si sfarsitul prezumtiv
al perioadei de alaptare, anexand
documente medicale eliberate de
medicul de familie

m Daca salariatele gravide, care au
nascut recent sau care alapteaza nu
indeplinesc obligatja de a se prezenta
la medicul de familie pentru eliberarea
unui document medical care sa




le ateste starea si nu informeaza
angajatorul, in scris, despre starea lor,
acesta este exonerat de obligatjile sale
legale in acest sens.

Care sunt obligatiile
angajatorilor?

m Sa ingtiinteze medicul de medicina
muncii, precum si inspectoratul
teritorial de munca, in termen de 10
zile lucratoare de la data la care a fost
anuntat in scris de catre o salariata ca
este gravida, ca a nascut recent sau
ca alapteaza.

B Sa acorde salariatelor care
alapteaza, in cursul programului, doua
pauze pentru alaptare de céate o ora
fiecare, pana la implinirea varstei de
un an a copilului. Pauzele includ si
timpul deplasarii dus-intors de la locul
de munca la locul unde se gaseste
copilul.

M La cererea mamei, pauzele pentru
alaptare pot fi inlocuite cu reducerea
duratei normale a timpului sau
de munca cu doua ore zilnic, fara
diminuarea veniturilor salariale.

B Sa acorde salariatelor gravide
dispensa pentru consultatji prenatale,
in timpul programului, in limita a
maximum 16 ore pe lund. In plus,
angajatei nu i se poate cere sa-si
modifice programul de lucru pentru
recuperarea acestor ore.
mPentrutoate activitatile susceptibile sa
prezinte un risc specific de expunere la
agentj, procedee si conditji de munca,
angajatorul este obligat sa evalueze
anual, precum si la orice modificare
a conditilor de munca, natura,
gradul si durata expunerii salariatelor
gravide, care au nascut recent sau
care alapteaza, in scopul determinarii
oricarui risc pentru securitatea sau
sanatatea lor si oricarei repercusiuni
asupra sarcinii ori alaptarii. Evaluarile
se efectueaza de catre angajator, cu
participarea obligatorie a medicului de
medicina muncii, iar rezultatele lor se
consemneaza in rapoarte scrise.

m Angajatorii sunt obligatj, ca in termen
de 5 zile lucratoare de la data intocmirii
raportului de evaluare a riscurilor,
sa inmaneze o copie a acestuia
sindicatului  sau  reprezentantjlor
salariatilor. De asemenea, angajatorii
vor informa in scris salariatele asupra
rezultatelor evaluarii privind riscurile
la care pot fi supuse la locurile lor de

munca, precum si asupra drepturilor
pe care le au.

m In cazul in care o salariata gravida,
care a nascut recent sau care
alapteaza desfasoara la locul de
munca o activitate care prezinta riscuri
pentru sanatatea sau securitatea sa
ori cu repercusiuni asupra sarcinii
si alaptarii, angajatorul este obligat
sa ii modifice in mod corespunzator
conditjile si/sau orarul de munca ori,
daca nu este posibil, sa o repartizeze
la alt loc de munca fara riscuri, conform
recomandarii medicului de medicina
muncii sau a medicului de familie, cu
mentinerea veniturilor salariale.

B Pentru asigurarea sanatati si
securitati in munca a salariatelor
gravide si/sau mame, lauze sau care
alapteaza, angajatorii sunt obligatj
sa prevada in regulamentele interne
ale unitatjilor masuri privind igiena,
protectia sanatatji si securitatea in
munca a acestor salariate.

M Angajatorul are obligatia sa pastreze
confidentjalitatea asupra starii de
graviditate a salariatei si nu va anunta
alti angajatj decat cu acordul scris al
acesteia.

Suspendarea de drept a
contractului individual de
munca

Contractul individual de munca
se suspenda de drept in situatia
concediului de maternitate si, din
initiativa salariatului, in situafjile 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 vérsta de pana 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.

La incetarea  concediului de
maternitate sau a concediului de
crestere si ingrijire a copilului in varsta
de péna la 2 ani, respectiv 3 ani in
cazul copilului cu handicap, salariata/
salariatul are dreptul de a se intoarce
la ultimul loc de munca sau la un loc
de munca echivalent, avand conditjii de
munca echivalente si, de asemenea,
de a beneficia de orice imbunatatire a
conditjilor de munca la care ar fi avut
dreptul in timpul absentgi.

Conform studiilor, cele mai multe
discriminari ale femeilor datorate
maternitatji sunt cele legate de
concediere, refuzul cresterii
salariale, refuzul oportunitatilor de
promovare, excluderea de la cursuri
de perfectionare, refuzul acordarii
zilelor libere pentru controale medicale
inainte de nastere, harfuire sexuala si
verbala etc.

Concediere pe motiv de
maternitate

8. HARTUIREA SEXUALA

Ce acte normative contin
prevederi relevante?
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Ce prevede legislatia in
domeniu?

Ce este hartuirea sexuala?

Hartuirea sexuala este definita de lege
ca fiind “situatja in care se manifesta
un comportament nedorit cu conotatje
sexualda, exprimat fizic, verbal sau
nonverbal, avdnd ca obiect sau ca
efect lezarea demnitatjii unei persoane
si, In special, crearea unui mediu de
intimidare, ostil, degradant, umilitor
sau jignitor”.

Unde apare hartuirea
sexuala?

Aceasta situatie se poate petrece la
locul de munca sau in alt loc in care
persoana respectiva fisi desfasoara
activitatea, precum si in afara orelor
de lucru: evenimente organizate de
companie, cursuri, conferinte, intalniri
de lucru, deplasari, team-building-uri.

Hartuirea se poate manifesta la
angajare, in contextul procesului de
recrutare, se poate reflecta in termenii
si conditjile incheierii contractului
de munca, in activitatea zilnica,
poate aparea in momentele in care
se promoveaza si/sau se formeaza
personalul sau in situatjile in care se
fac concedieri.

Pot fi victime ale hartuirii sexuale nu
numai angajatii unei companii, ci si
aplicantji pentru un post, consultantii,
studentji care fac practica, traineri,
voluntari. Victime si hartuitori pot fi atat
femeile cat si barbatji.

considerat

Pentru a fi hartuire

sexuala un comportament trebuie sa
determine:

m crearea la locul de munca a unei
atmosfere de intimidare, de ostilitate
sau de descurajare pentru persoana
afectata;

m influentarea negativa a situatjei

persoanei angajate in ceea ce priveste
promovarea profesionala, salariul
sau veniturile de orice natura ori
accesul la formarea si perfectionarea
profesionald, in cazul refuzului acesteia
de a accepta un comportament nedorit,
ce tine de viata sexuala.

Formele hartuirii
sexuale

Hartuirea sexuala cuprinde o serie
de comportamente care pot creste in
gravitate.

Formele sub care se manifesta
se inscriu de la unele considerate
“ugoare”, care nu cuprind agresiuni
fizice directe, pana la cele grave,
care pot merge pana la tentativa de
viol sau viol.

Forme fizice

W saruturi

B mangaieri, imbratisari, atingeri ale
corpului/hainelor

B atingerealfrecarea aparent acci-
dentala a unor parij ale corpului altei
persoane

W blocarea trecerii, agresiune fizica
W tentative de viol, viol etc.

Forme verbale

W comentarii nedorite despre viata
privata sau sexuala a persoanei

m propuneri si avansuri sexuale
directe

| discutji explicit sexuale

W remarci indiscrete

m folosirea de expresii si porecle cu
conotatji sexuale

M insinuari de natura sexuala
B comentarii sugestive
infatisarea, corpul persoanei
vestimentatia acesteia

M glume si insulte obscene

B emiterea de sunete cu caracter
sexual, fluieraturi

M amenintari etc.

despre
sau

Forme nonverbale/posturale

W gesturi sexuale sugestive

m gesturi cu ména, degetele, bratele
sau picioarele

W priviri lascive, studierea ostentativa
a corpului unei persoane, diverse
expresii faciale

W invadarea spatjului personal/intim
al unei persoane prin apropierea
nepermisa de acea persoana

W curtoazie exagerata, falsa

B expunerea indecenta a unor partj
ale corpului etc.

Forme scrise/grafice

| trimiterea unor poze/desene cu
tenta pornografica

W adresarea unor scrisori de dragoste
indezirabile

B trimiterea de mesaje, sms-
uri, e-mailuri pornografice si sau
amenintatoare

m afisarea de poze pornografice,
calendare, screen saver-uri, reviste
sexi cu femei/barbati

Forme psiho-emotionale

m amenintdri, constrangeri, abuz de
autoritate prin conditjonarea obtjnerii
unor beneficii in plan profesional
(sau scolar) de acceptarea
comportamentelor de hartuire

m oferirea de cadouri cu tenta sexuala
(lenjerie intima, obiecte sexuale)

B obligarea angajafilor sa poarte
imbracaminte sumara la locul de
munca

W insistente privind acceptarea unei
invitatii sau a fnceperii unei relatji,
urmarirea persoanei

W sabotarea muncii unei persoane

W umilirea publica a persoanei

M excluderea persoanei de la anumite
activitatj, din echipe de lucru, de la
intalniri, evenimente




Consecintele hartuirii
sexuale

Hartuirea sexualda are un impact
negativ atat asupra persoanei hariuite
cét si asupra organizatiei ca intreg.
Hartuirea sexuala afecteaza sanatatea
fizica, psihica si emotionala, precum
si viata profesionala a persoanelor
hartuite.

Legea sanctioneaza
hartuirea sexuala
contraventional si penal.

Contraventional

Hartuirea sexuala este considerata
discriminare bazata pe criteriul de
sex. Astfel, orice comportament
activ ori pasiv care, prin efectele
pe care le genereaza, favorizeaza
sau defavorizeaza nejustificat ori
supune unui tratament injust sau
degradant o persoana, un grup de
persoane sau o0 comunitate fata de
alte persoane, grupuri de persoane
sau comunitati, atrage raspunderea
civila, contraventionala, daca nu
intra sub incidenta legii penale.
Constituie contraventie, daca fapta
nu intra sub incidenta legii penale,
acel comportament care are ca scop
sau vizeaza atingerea demnitatji ori
crearea unei atmosfere de intimidare,
ostile, degradante, umilitoare sau
ofensatoare, indreptat impotriva unei
persoane, unui grup de persoane
sau unei comunitati. Este interzisa
si victimizarea unei persoane, adica
tratamentele adverse aplicate acesteia
ca urmare a faptului ca persoana
respectiva a depus o plangere pentru
ca s-a considerat hartuita sexual.

Penal

Hartuirea sexuala devine infractiune
atunci cand este folosita amenintarea
sau constrangerea in scopul de a
obtine satisfactji de natura sexuala, de
catre o persoana care abuzeaza de
calitatea sau de influenta pe care i-o
confera functja indeplinita la locul de
munca si se pedepseste cu inchisoare
de la 3 luni la 2 ani sau cu amenda.

Care sunt obligatiile angajatorilor in
prevenirea hartuirii sexuale?

W sa prevada in regulamentele interne

ale unitatilor sanctjiuni disciplinare
pentruangajatiicareincalcademnitatea
personald a altor angajatj prin crearea
de medii degradante, de intimidare, de
ostilitate, de umilire sau ofensatoare,
prin actjuni de discriminare

B sa asigure informarea tuturor
angajatilor cu privire la interzicerea
hartuirii si a hartuirii sexuale la locul de
munca, inclusiv prin afisarea in locuri
vizibile a prevederilor regulamentelor
interne ale unitatjlor pentru prevenirea
oricarui act de discriminare bazat pe
criteriul de sex

W sa informeze dupa ce au fost sesizat]
autoritatjle publice abilitate cu aplicarea
si controlul aplicarii legislatiei privind
egalitatea de sanse si de tratament
intre femei si barbatj.

Conform cercetarilor’

Hartuire si concediere

' Cercetarea Natjonala privind Violenta in Familie si la Locul de Munca (2003), realizata de IMAS la cererea Centrului Parteneriat pentru

Egalitate — CPE

2 Cercetarea Romnibus, IMAS (2006), |la cererea Centrului Parteneriat pentru Egalitate - CPE.
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Concediere abuziva

o ) Scandalurile Mitsubishi si
Sinucidere din cauza Toyota

hartuirii sexuale




9. DREPTURILE LA
ASIGURARI SOCIALE.

Ce acte normative contin
prevederi relevante?

Ce prevede legislatia in
domeniu?

Legea prevede accesul nediscrimina-
toriu la sistemele publice si private de
securitate sociala.

Este interzisa orice discriminare directa
sau indirecta dupa criteriul de sex, in
special cu privire la aria de aplicare si
conditjiile schemelor de pensii private,
contributji si beneficii.

Legea prevede aplicarea principiului
egalitatii de sanse si de tratament intre
femei si barbati in cadrul schemelor
profesionale de securitate sociala.

Schemele profesionale de securitate
sociala sunt definite de lege ca acele
prestatji prevazute de sistemul general
public de securitate sociala, indiferent
daca apartenenta la aceste scheme
este obligatorie sau facultativa si se
refera la protectia in caz de boala,
invaliditate, batranete, inclusiv
pensionare anticipata, accident de
munca, boala profesionala, somaj.

Dispozitji contrare principiului egalitatji
de tratament sunt cele bazate pe
criteriul de sex, direct sau indirect, in
special prin referire la starea civila ori
familiald, care stabilesc:

Il persoanele care pot participa la o
schema profesionala de securitate
sociala

M natura obligatorie sau facultativa a
participarii la o schema profesionala
de securitate sociala

M reguli diferite cu privire la vérsta
de intrare in schema profesionala de
securitate sociala, perioada minima de
incadrare in munca sau calitatea de
membru al schemei profesionale

B conditjii diferite pentru acordarea
prestatjilor sau limitarea acestor
prestatii la salariatji de un anumit sex
sau persoanele de un anumit sex care
m vérste de pensionare diferite

B suspendarea mentinerii  sau
dobandirii de drepturi pe perioadele
de concediu de maternitate ori de
concediu pentru motive familiale

B standarde diferite sau aplicabile
numai salariatilor de un anumit sex
ori persoanelor de un anumit sex care
desfasoara activitatj independente,
in ceea ce priveste garantarea sau
retinerea dreptului la prestatji ulterioare
atunci cand salariatul ori persoana care
desfasoara activitafi independente
paraseste schema profesionala de
securitate sociala.

Orice persoana care se considera
vatamata ca urmare a neaplicarii
acestor prevederi are dreptul de a
se adresa instantelor judecatoresti
competente, direct sau dupa sesizarea
autoritatilor abilitate cu aplicarea si
controlul aplicarii legislatiei privind
egelitatea de sanse si tratament intre
femei si barbatj.
Autoritatearesponsabila, lanivelcentral
si teritorial, de aplicarea legislatjiei in
acest domeniu este Agentja Natjonala
de Administrare Fiscala.

Impactul diferit pentru
femei si barbati al reformei
sistemului de pensii

Cu toate ca exista prevederi
legislative care stipuleaza accesul
nediscriminatoriu la sistemele publice
si private de securitate sociala, in ce
priveste introducerea fondurilor de
pensii obligatorii administrate privat
existd criterii discriminatorii, care
dezavantajeaza femeile, in comparatje
cu barbatji.

O serie de studii si cercetari ale
Biroului International al Muncii arata ca
masurile de reformare a sistemelor de
pensii din tarile Europei Centrale si de
Est ar putea produce efecte negative
asupra situatjei femeilor din aceste
tari. Din pacate, acest impact negativ
este prea putin cunoscut si/sau luat
in considerare de catre institutjile
implicate in reforma.

Reformarea sistemului de pensii
este un proces in plina desfasurare
in diverse tari europene precum
Slovenia, Polonia, Ungaria, Romania,
Letonia, Lituania, Estonia. Exista doua
mari directii comune reformelor din
aceste tari:

W privatizarea partiala a schemelor
de pensii nationale, prin includerea
pilonului 1l, bazat pe economisirea
individuala

H cresterea varstei de pensionare atat
pentru femei cét si pentru barbat;.

Conform  analizelor, introducerea
pensiilor obligatorii administrate privat
(pilonul 1) va afecta femeile ca grup pe
urmatoarele dimensiuni:

B O parte din contributjiile la fondul
de pensii vor trece de la pilonul I,
bazat pe solidaritatea intre generatji,
catre pilonul Il, bazat pe economisire
voluntara. Aparent, acest lucru nu
are impact negativ de gen, pentru ca
o femeie si un barbat care au avut
aceleasi castiguri si aceeasi perioada
de contributje vor avea aceeasi suma
acumulata pentru pensie. Analizele
efectuate arata insa ca persoanele
cu venituri mici vor fi afectate, iar
statisticile demonstreaza ca femeile au
salarii mai mici decat barbatji, datorita
unor factori de segregare existentj pe
piata muncii si a unor practici si atitudini
care incurajeaza excesiv femeile sa
urmeze cariere in domenii mai slab
platite. Ca urmare femeile, in general,
sunt cele care vor pierde o parte din
protectja sociala asigurata prin pensia
publica prin trecerea la pilonul II.

m Femeile se pensioneaza mai
deveme decat barbatji si astfel au
mai putin timp la dispozitie pentru a
contribui la o pensie privata obligatorie
(pilonul 11). Din aceasta cauza, femeile
vor ajunge sa aiba pensii mai mici fata
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de situatja in care s-ar fi pensionat la
aceeasi varsta cu barbatii. In aceste
conditji, unele state au luat decizia
de a egaliza varsta de pensionare,
altele de a micsora diferenta existenta,
pentru a corecta aceste lucruri. Doar in
Polonia si Roménia aceasta diferenta
se mentine, fapt care poate conduce
la un dezavantaj destul de mare pentru
femeile din aceste tari, fata de restul
tarilor din regiune.

B Femeile au o speranta medie de
viata mai mare decat barbatji, fapt care
amplifica diferentele. Ca atare, riscul
de saracie este si mai mare, femeile
traind o perioada mai lunga de timp
din rezerve mai mici. Daca se folosesc
tabele diferite pentru speranta de viata
a femeilor si a barbatjlor, atunci femeile
pot ajunge sa primeasca doar jumatate
din cat primesc barbatji. Astfel, daca
fondul de pensie acumulat de o femeie
de-a lungul anilor de munca se imparte
la un numar de ani mai mare decét in
cazul barbatului (in medie cu 3-5 ani
mai mult), acest fapt genereaza pensii
private mai mici pentru femei, pentru
fonduri de pensie de aceeasi valoare
cu ale barbatjlor. Unele state folosesc
tabele diferite, altele nu au luat nici
o decizie in acest sens, iar altele
folosesc o speranta de viata unica,
pensiile private devenind, astfel, in
medie, mai putin diferite pentru femei
si barbatj.

m in general, femeile inregistreazi
rate mai mici de participare pe piata
muncii, participAdnd mai mult la munca
domestica, aceasta si din cauza
intreruperilor in munca platita legate
de concediile de maternitate si de
crestere si ingrijire a copilului sau a
altor situatji de familie. Unele state,
inclusiv Romania, nu au luat masuri de
sprijin pentru acordarea unor drepturi
de pensie (in pilonul 1l) pentru aceste
perioade, fapt care ar putea genera
pensii diminuate pentru femei.

Conform analizelor , totj acesti factori
ar putea duce la micsorarea pensiei

cu 40% penrtru femei, in comparatje
cu pensia barbatjlor, in conditjile in
care acestia au lucrat intr-o activitate
similara, cu un salariu similar si aceeasi
perioada de timp.

Masurile preconizate de specialisti ,
pentru areduce cat mai mult diferentele
intre femei si barbatj in pensiile private
sunt:

B Reducerea si eliminarea diferentelor
de gen in privinta salarizarii

| Utilizarea calculelor pornind de la
speranta medie de viata comuna pentru
femei si barbatij la varsta pensionarii

W Egalizarea varstei de pensionare a
femeilor cu cea a barbatjlor.

CE POATE FACE O
PERSOANA CARE

SE CONSIDERA
DISCRIMINATA PE
CRITERIUL DE SEX PE
PIATA MUNCII?

Conform legii, angajatji au dreptul ca, in
cazul in care se considera discriminatj
pe baza criteriului de sex

B sa formuleze sesizari/reclamatji
catre angajator sau impotriva lui, daca
acesta este direct implicat

B sa solicite sprijinul organizatjei
sindicale sau al reprezentantjlor
salariatjlor din unitate pentru rezolvarea
situatjei la locul de munca

W daca sesizarea/reclamatja nu a fost
rezolvata la nivelul angajatorului prin
mediere, angajatii pot face plangeri
catre institutjile competente

I pot introduce cerere catre instanta
judecatoreasca in acareicircumscriptie
teritoriala fsi au domiciliul sau resedinta
- respectiv la sectia/completul pentru
conflicte de munca si drepturi de
asigurari sociale din cadrul tribunalului
sau, dupa caz, instanta de contencios
administrativ, dar nu mai tarziu de un
an de la data savarsirii faptei.

Obligatiile angajatorilor

CARE SUNT INSTITUTIILE
NATIONALE LA CARE
ANGAJATII POT APELA
PENTRU SOLUTIONAREA
SITUATIILOR DE
DISCRIMINARE PE PIATA
MUNCII?

Agentia Nationala pentru
Egalitatea de Sanse intre
Femei si Barbati (ANES)

Conform legii, ANES
W este organ de specialitate al



administratiei publice centrale, cu
personalitate juridica, in subordinea
Ministerului Muncii, Familiei si Egalitatji
de Sanse

B promoveaza principiul egalitatii de
sanse si de tratament intre femei si
barbatj si asigura integrarea activa a
perspectivei de gen in toate politicile si
programele natjonale

B isi organizeaza compartimente
teritoriale, fara personalitate juridica,
la nivelul fiecarui judet si in Bucuresti
B coordoneaza activitatea compar-
timentelor teritoriale, precum i
coordonarea metodologica si
secretariatul comisiilor judetene si a
municipiului  Bucuresti in  domeniul
egalitatji de sanse (COJES).

Obiectivele principale ale ANES

W elaborarea si aplicarea strategiei si
politicilor guvernamentale in domeniul
egalitatii de sanse intre femei si
barbat;

B armonizarea cu reglementarile
Uniunii Europene a cadrului legislativ
din domeniul sau de activitate.

Atributii principale ale ANES
legate de protejarea drepturilor
persoanelor discriminate

B asigura respectarea  aplicarii
unitare a legislatiei din domeniul
sau de activitate si exercita controlul
asupra aplicarii acesteia, in calitate
de autoritate de stat, prin institutjile
abilitate cu aplicarea de masuri de
promovare a egalitatji de sanse si de
tratament intre femei si barbatj si de
eliminare a discriminarii dupa criteriul
de sex

m indruma persoanele juridice si fizice
carora le revin drepturi si obligatjii ce

decurg din reglementarile privind
egalitatea de sanse intre femei si
barbat;

m are, la cererea persoanelor

discriminate, calitate procesuala activa
in justitie si poate asista in cadrul

procedurilor administrative aceste
persoane.
B primeste  sesizarile/reclamatjile

persoanelor care se considera

discriminate dupa criteriul de sex si
le transmite institutilor competente,
in vederea solutionarii si aplicarii
sanctjunii.

Consiliul National pentru
Combaterea Discriminarii
(CNCD)

Conform legii, CNCD

m  este autoritatea de stat in
domeniul discriminarii, autonoma,
cu personalitate juridica, aflata sub
control parlamentar.

B garanteaza  respectarea = Si
aplicarea principiului nedicriminarii,
in conformitate cu legislatia interna
in vigoare si cu documentele
internationale la care Romania este
parte

I poate fi sesizat de catre o persoana
fizica sau juridica sau se poate sesiza
din oficiu

Atributiile CNCD in vederea
combaterii faptelor de discriminare
 Previne

m Mediaza

m Investigheaza, constata si sanctjo-
neaza

= Monitorizeaza cazuri

m Acorda asistenta de specialitate
victimelor discriminarii

m Are drept de reprezentare in
instanta in cauzele ce privesc fapte de
discriminare

Cum te adresezi CNCD daca te
consideri discriminat/a:

m Sesizeaza CNCD in termen de 1 an
de la data savarsirii faptei sau de la
data la care ai putut sa iei cunostinta
de savarsirea ei

m Formuleaza o cerere catre CNCD in
care sa descrii situatia de discriminare
in care ai fost implicat/a. Prin aceasta
cerere ai dreptul sa solicitj inlaturarea
consecintelor faptelor discriminatorii
si restabilirea situatiei anterioare
discriminarii

m Ai obligatia de a dovedi existenta
unor fapte care permit a se presupune
existenta unei discriminari directe sau
indirecte

m Persoanei impotriva careia ai
formulat sesizarea fii revine sarcina
de a dovedi ca faptele nu constituie
discriminare

m Potj aduce orice mijloc de proba,
inclusiv inregistrari audio si video sau
date statistice

m CNCD are sediul in Bucuresti si
in momentul de fata nu are structuri
teritoriale, insa echipe ale CNCD se

deplaseaza in tara, la solicitarile din
afara capitalei.

Sanctiuni

B Faptele de discriminare se
sanctioneaza cu amenda de la 400
lei la 4.000 lei, daca discriminarea
vizeaza o persoana fizica, respectiv
cu amenda de la 600 lei la 8.000 lei,
daca discriminarea vizeaza un grup de
persoane sau 0 comunitate

W Sanctjunile se aplica si persoanelor
juridice.

Inspectia Muncii
(Inspectoratele Teritoriale de
Munca)

Conform legii, Inspectja Muncii

M asigura controlul aplicarii masurilor
de respectare a egalitatji de sanse si
de tratament intre femei si barbatj in
domeniul muncii

B controleazd accesul fara nici
o discriminare pe piata muncii al
tuturor persoanelor apte de munca,
respectarea normelor specifice privind
conditile de munca ale tinerilor,
femeilor, precum si ale unor categorii
de persoane defavorizate.

Atributjile inspectorilor de munca
sunt de constatare si sanctionare
contraventjonalad a angajatorilor care
au incalcat prevederile legale in dome-
niul relatjiilor de munca referitoare la:
W obligativitatea de a introduce
in regulamentele de organizare
si functionare si in regulamentele
interne ale unitatjlor, dispozitji pentru
interzicerea  discriminarilor bazate
pe criteriul de sex (inclusiv harfuirea
sexuald), dispozitii privind masuri de
igiena, protectia sanatatji si securitatea
in munca a salariatelor gravide si/sau
mame, lauze sau care alapteaza,
precum si  sanctiunile disciplinare
pentru angajatji care incalca aceste
dispozitji

W obligativitatea de a informa angajatji,
inclusiv prin afisare in locuri vizibile,
asupra drepturilor pe care acestia le
au in ceea ce priveste respectarea
egalitatji de sanse si de tratament in
relatiile de munca

B nediscriminarea pe criteriul de
sex in ceea ce priveste accesul pe
piata muncii, contractul de munca,
salarizarea si alte drepturi de asigurari
sociale, formarea si perfectionarea
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profesionalda, promovarea, aplicarea
masurilor disciplinare, harfuirea sex-
uala, maternitatea si cresterea si
ingrijirea copilului etc.

B modificarea unilaterala a relatjilor
sau a conditjilor de munca, inclusiv prin
concedierea persoanei angajate care
a inaintat o sesizare ori o reclamatje
la nivelul unitatii sau care a depus o
plangere la instantele judecatoresti
competente.

Sanctiuni
m Contraventjile se sanctjoneaza cu
amenda de la 1.500 lei la 15.000 lei.

Instanta Judecatoreasca

Instanta judecatoreasca competenta
sesizata cu un litigiu, poate, din oficiu,
sa dispuna ca persoanele responsabile
sa puna capat situatjei discriminatorii
intr-un termen pe care il stabileste.

Instanta de judecata dispune ca
persoana vinovata sa plateasca
despagubiri persoanei discriminate

pe criteriul de sex, intr-un cuantum
ce reflecta in mod corespunzator
prejudiciul pe care aceasta I-a suferit.
Valoarea despagubirilor este stabilita
de catre instanta.

Lacerere, instanta poate dispune retra-
gerea sau suspendarea autorizatjei
de functionare a persoanelor juridice
care, printr-o actjune discriminatorie,
cauzeaza un prejudiciu semnificativ
sau care, desi cauzeaza un prejudiciu
redus, fincalca in mod repetat
prevederile legale in  domeniul
nediscriminarii. In aceastd categorie
pot intra companiile care tolereaza
comportamente de harfuire sexuala
intre angajatj. Cererile persoanelor
care se considera discriminate pe baza
criteriului de sex, adresate instantelor
judecatoresti competente, sunt scutite
de taxe de timbru.

Persoaneiimpotriva careia s-a formulat
sesizarea/reclamatia sau, dupa caz,
cererea de chemare in judecata este

cea care trebuie sa dovedeasca ca nu
a hartuit sexual (sarcina probei).

Sarcina probei in conflictele de munca
revine angajatorului, acesta fiind
obligat sa depuna dovezile in apararea
sa pana la prima zi de infatjsare.
Organizatjile neguvernamentale ca-
re au ca scop protectia drepturilor
omului sau care au interes legitim in
combaterea discriminarii au calitate
procesuala activa in cazul in care
discriminarea se manifesta in domeniul
lor de activitate si aduce atingere unei
comunitatj, unui grup de persoane sau
unei persoane fizice.

Casa Natjonala de Pensii si
Alte Drepturi de Asigurari
Sociale (CNPAS)

Conform legii CNPAS

B administreaza si  gestioneaza
sistemul public de pensii si alte drepturi
de asigurari sociale

Winclude si o retea teritoriala, respectiv
Casade Pensii a Municipiului Bucuresti
si casele judetene si locale de pensii

Atributiile CNPAS in respectarea
principiului egalitatii de sanse
pentru femei si barbati

B asigura aplicarea masurilor de
respectare a egalitati de sanse si
de tratament intre femei si barbatj in
domeniul administrarii si gestionarii
sistemului public de pensii si alte
drepturi de asigurari sociale

W asigura constatarea contraventjilor si
aplicarea amenzilor corespunzatoare
incalcarii prevederilor legale privind
drepturile de asigurari sociale generate
de situatile de maternitate sau de
crestere si ingrijire a copilului.

Sanctiuni

m Contraventjiile se sanctjoneaza cu
amenda de la 1000 lei la 2500 lei.

Sindicatele

Conform legii confederatjile sindicale
W desemneaza, in cadrul organizatjilor

sindicale din unitatj, reprezentantj cu
atributji pentru asigurarea respectarii
egalitatii de sanse si de tratament intre
femei si barbatj la locul de munca

B reprezentantji sindicali desemnat]
primesc de la persoanele care se
considera discriminate pe criteriul
de sex sesizari/reclamatji, aplica
procedurile de solutionare a acestora
si solicita angajatorului rezolvarea
cererilor angajatjlor

® in unitadtle n care nu exista
organizatie sindicala, unul dintre
reprezentantji alesi ai salariatjlor are
atributji pentru asigurarea respectarii
egalitatii de sanse si de tratament intre
femei si barbatj la locul de munca

W opinia reprezentantjlor sindicali din
unitatj, cu atribuiji pentru asigurarea
respectarii egalitatii de sanse si de
tratament intre femei si barbatj la locul
de munca, se mentjoneaza in mod
obligatoriu in raportul de control privind
respectarea prevederilor legislatjei
privind egalitatea de sanse

B au calitate procesuala activa
in justite si pot asista in cadrul
proceduriloradministrative persoanelor
discriminate, la cererea acestora.



Capitolul 4:

Ce inseamna egalitate de sanse pentru
femei si barbati din perspectiva accesului la

sanatate?

Ce acte normative contin
prevederi relevante?

Ce prevede legislatia in
domeniu?

Este interzisa orice forma de
discriminare bazata pe criteriul de sex
in ceea ce priveste accesul femeilor
si barbatjlor la toate nivelurile de
asistenta medicala si la programele
de prevenire a imbolnavirilor si de
promovare a sanatatji.

Este interzisa discriminarea in alegerea
medicului de familie, acordarea
asistentei medicale, asigurarilor de
sanatate, serviciilor de urgenta si a
altor servicii medicale.

Care sunt institutiile
cu responsabilitati in
domeniu?

Directiile de sanatate publica
judetene si a municipiului Bucuresti

sunt responsabile pentru aplicarea
masurilor de respectare a egalitatji
de sanse si de tratament intre femei
si barbati fn domeniul sanatatii, in
ceea ce priveste accesul la serviciile
medicale si calitatea acestora, precum
si sdnatatea la locul de munca.

Institutia la care se fac plangeri in
cazurile in care apar discriminari in
sistemul de sanatate este Consiliul
National pentru Combaterea Discri-
minarii.

Incidenta unor boli in rdndul populatjei
difera semnificativ de la femei la
barbatj. Unele boli sunt mai frecvente
in randul femeilor, in timp ce alte
boli sunt mai frecvente in randul
barbatjlor. Unii dintre principalii factori
psihosociali care explica aceste
diferente dintre femei si barbati in
ceea ce priveste tipul si frecventa
unor comportamente de risc (cum ar
fi fumatul sau consumul de alcool)
sunt atitudinile si convingerile fata
de masculinitate sau feminitate sau
normele socio-culturale de gen.
Feminitatea si masculinitatea se
exprima si prin stilul de viata adoptat
de femei si barbati. Comportamentele
sanatoase sau de risc reprezinta
modalitati de exprimare a genului.
De exemplu, o forma de manifestare
a masculinitati este pentru unele
persoane i refuzul de a participa la
controalele medicale periodice (un
barbat se mandreste cu “eu n-am mai
fostlamedic de anide zile”), cao forma
de manifestare a invulnerabilitatji,
independentei si controlului. O forma

de manifestare a feminitatji este
controlul comportamentului alimentar
(dietd), ca o modalitate de respectare

a standardelor de atractivitate
feminina.
Deseori, normele  socio-culturale

prescriu barbatilor adoptarea unor
comportamente de risc pentru
sandtate. Aceasta deoarece, de
multe ori, cadutarea si acceptarea
riscului  sunt considerate simbolul
masculinitatii. De exemplu, anumite
stereotipuri promoveaza ideea ca un
“barbat adevarat” conduce masina cu
viteza foarte mare, nu se duce la medic
pentru “orice fleac”, poate consuma o
cantitate mare de alcool etc. Astfel,
barbatii au mai multe comportamente
de risc pentru sanatate: consum
de alcool, fumat, sofat cu vitezd
crescuta, evitare a verificarilor
medicale, nefolosire a cremelor de
protectie solard, nefolosire a centurii
de siguranta. Astfel, barbatii sunt
victime ale accidentelor rutiere intr-o
mai mare masura decadt femeile iar
cancerul de piele (datorat expunerii
neprotejate la soare) este o forma de
cancer mult mai frecvent intdlnita la
barbati decét la femei.




CUM PROMOVAM EGALITATEA
DE SANSE LA NIVEL LOCAL

Bune practici pentru
sustinerea si promovarea
egalitatii de sanse

pentru femei si barbati in
sanatate

m Sistemul de planificare familiala care
presupune atét implicarea femeii cét
si a barbatului, corectand stereotipul
potrivit caruia raspunderea pentru
contraceptje revine exclusiv femeii.

B Programele derulate de catre
Ministerul Sanatatji care abordeaza
probleme specifice ale femeilor
si barbatjlor, cum ar fi profilaxia si
tratamentul tulburarilor legate de
menopauza sau promovarea sanatatji
femeii si copilului la nivel comunitar.

B Programele de educatie pentru
sanatate cu mesaje  specifice
fiecarui sex: pentru barbati aiba un
comportament de preventje in legatura
cu starea de sanatate (vizite mai dese
la medic) pentru femei programe
de informare in legatura cu riscurile
dietelor drastice.

Moda infometarii ucide si
in Romania




Capitolul 5:

Ce inseamna egalitate de sanse pentru
femei si barbati din perspectiva accesului la

educatie?

Ce acte normative contin
prevederi relevante?

Ce prevede legislatia in
domeniu?

Este interzisa orice forma de discrimi-
nare bazata pe criteriul de sex in ceea
cepriveste accesulfemeilor sibarbatjlor
la toate nivelurile de instruire si de
formare profesionala, inclusiv ucenicia
la locul de munca, la perfectionare
si, in general, la educatia continua.

Institutiile de fnvatamént de toate
gradele, factorii sociali care se implica
inproceseinstructiv-educative, precum
si totj ceilaltj furnizori de servicii de
formare si de perfectionare, autorizat]
conform legii, vor include in programele
natjonale de educatje teme si activitatj
referitoare la egalitatea de sanse intre
femei si barbatj.

Este interzis sa se solicite candidatelor,
la orice forma de finvatamant, sa

prezinte un test de graviditate si/sau
sa semneze un angajament ca nu
vor ramane insarcinate sau ca nu vor
naste pe durata studiilor.

Care sunt institutjile
cu responsabilitati in
domeniu?

Ministerul Educatjei si Cercetarii
B are obligatia sa asigure instru-
irea, pregatirea si  informarea
corespunzatoare a cadrelor didactice,
la toate formele de invatamant, public
si privat, pe tema egalitatjii de sanse
pentru femei si barbatj.

Wl trebuie sa promoveze acele manuale
scolare, cursuri universitare, ghiduri
pentru aplicarea programelor analitice
care sa nu cuprinda aspectele de
discriminare fintre sexe, modele si
stereotipuri comportamentale negative
in ceea ce priveste rolul femeilor si al
barbatjlor in viata publica si familiala.

W prin inspectoratele scolare teritoriale
trebuie sa asigure includerea in
planurile de finvatamant si in alte
instrumente curriculare, precum i
in activitatea curenta a unitatjlor de
invatamant a masurilor de respectare
a principiului egalitatii de sanse si de
tratament intre femei si barbatj.

Institutia la care se pot face plangeri in
cazurile in care apar discriminari in sistemul
de educatje este Consiliul National pentru
Combaterea Discriminarii.

Discriminarile de gen din domeniul
educatjonal nu se manifesta prepon-
derent prin limitarea accesului la
sistemul de invatamant pe criteriul
de gen, ci, mai ales, prin intermediul
anumitor mesaje pe care le transmite
scoala. Studiile aratd ca manualele
si programele scolare sunt construite
astfel incat modelele masculine
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sunt mult mai prezente si mai bine
valorizate, rolurile femeilor reducandu-
se la cele din sfera viefji private.

in manualele pentru
invatamantul primar:

Orientarea catre discipline diferite in
functie de sexul copilului si de ceea
ce este considerat a fi adecvat (fetele
sunt incurajate sa acorde mai multa
importanta literaturii  sau limbilor
straine, in timp ce baietji sunt orientatj
catre stiintele exacte sau sport) are
drept consecinte limitarea dezvoltarii
personale a fetelor si baietjlor si
orientarea stereotipa pentru profesii
traditionale.

Pentru ce meserii opteaza in
general fetele si baietii?

Potrivit unui studiu realizat de catre
Institutul de Stiinte ale Educatjei,
majoritatea fetelor vor sa devina
invatatoare sau profesoare. Alte
profesii pentru care mai opteaza
fetele sunt cele de avocat, economist,
ziarist, asistent medical sau secretara.
in schimb, baieti vor sa ajungi
informaticieni, cadre militare, ingineri,
preoti sau antrenori. Diferente in
alegerea meseriei, intre fete si baietj,
se constata si in cazul unor profesii
manuale: spre deosebire de baietj, care
vor sa devina dulgheri, zugravi, soferi,
fetele au in vedere meserii precum
croitoria. Potrivit aceluiasi studiu,
exista profesii care, prin excelenta,
“apartin” fetelor, cum ar fi cea de
asistenta medicala si de secretara.

Cum sunt luate deciziile
privind cariera de fete si
baieti?

Cei mai multi dintre elevi afirma ca
familia a avut rolul cel mai important
in luarea deciziilor asupra viitoarei
cariere. Aproape 50% din elevi declara
ca nu i-a sfatuit nimeni in alegerea
profesiei, printre acestia regasindu-se
si cei care nu stiu inca ce profesie sa
aleaga.

Doar 7% din elevi considera cadrele
didactice ca principal factor de influenta
in alegerea unei meserii, ceea ce,
spun cercetatorii, confirma deficientele
in activitatea de informare, consiliere
si orientare pentru cariera a elevilor,
desfasurata de cadrele didactice.




Bune practici in sistemul de
educatie pentru sustinerea
si promovarea egalitatii de
sanse pentru femei si barbati

m Elaborarea de manuale, cursuri
universitare, ghiduri care nu cuprind
aspecte discriminatorii de gen
® Includerea in programele de
invatamant a masurilor de respectare
a principiilor egalitatii de sanse pentru
femei si barbatj. in cadrul unor astfel de
programe este de dorit sa fie gandite si
practicate in mod curent exercitji care
se refera la demontarea prejudecatilor
si a stereotipurilor. in initierea unei
lectji, dar si in finalizarea ei, in sensul
aplicarii cunostintelor dobandite, este
necesara valorificarea experientei de
viata cotidiana a elevelor si elevilor.
Prin tehnicile de lucru utilizate, se
poate urmari valorizarea in egala
masura a abilitatjlor fetelor si baietilor:

® dezvoltarea wunui tip de
inteligenta emotjonala, complementara
celei cognitive;

® experimentarea  diverselor
raporturi de autoritate intre fete si
baietj

® autoevaluarea si evaluarea
performantelor colegelor si colegilor;

® perfectionarea  stilului  de
comunicare si valorizarea limbajului
non-verbal;
m Reprezentarea in mai mare masura
a sferei vietii private in formularea
viitoarelor programe si  manuale
scolare
m Structurarea modulelor din cadrul
diverselor materii optionale astfel incat
sa nu favorizeze impartjrea elevilor in
grupe dupa considerente de gen (cum
este cazul disciplinelor Gastronomie,
la care de regula participa fetele si
Educatje tehnologica, la care de obicei
participa baietji).
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Capitolul 6:

Ce inseamna egalitate de sanse pentru femei
si barbati din perspectiva reprezentarii in
productii culturale si mass media?

Ce acte normative contin

prevederi relevante?

Ce prevede legislatia in
domeniu?

Institutjiile publice de cultura, precum
si orice alte structuri si formatjuni
care promoveaza actul cultural sub
orice forma au obligatia sa aplice
masurile necesare pentru accesul
tuturor persoanelor, fara discriminare
bazata pe criteriul de sex, la productjile

culturale.

Sursele de cultura

domeniul creatjei culturale.

Publicitatea care prejudiciaza dupa

asigura
nediscriminatoriu conditiile necesare
de manifestare si de valorificare
a aptitudinilor persoanelor de sex
masculin  si, respectiv, feminin si
tratamentul egal al acestora

criteriul de sex respectul pentru
demnitatea umana, aducand atingere
imaginii unei persoane in viata publica
si/sau particulara, precum si a unor
grupuri de persoane este interzisa.

Este interzisa utilizarea in publicitate a
situatjilor in care persoanele, indiferent
de apartenenta la un sex, sunt
prezentate in atitudini degradante,
umilitoare si cu caracter pornografic.

Firmele de publicitate au obligatia de
a cunoagte si de a respecta aplicarea
principiului  egalitati de sanse si
de tratament pentru eliminarea
stereotipurilor de gen din productjile
publicitare.

Informatjile distribuite prin mass-media
vor respecta egalitatea de sanse si
tratament intre femei si barbatj si nu
vor contine, promova sau provoca
nici o forma de discriminare bazata pe
criteriul de sex.

Care sunt institutjile
cu responsabilitati in
domeniu?

Institutjiile la care se pot face plangeri
in cazurile in care apar discriminari
in domeniile cultura si mass-media
sunt Consiliul National pentru Com-
baterea Discriminarii si Consiliul
National al Audiovizualului.

Ca si In cazul discriminarii de gen
in sistemul de educatie, si in ceea
ce priveste cultura si informarea,

discriminarea de gen este prezenta
mai ales prin intermediul mesajelor
transmise de mass media, atat prin
productiile culturale (articole, emisiuni)
cat si prin publicitate.

Imaginile transmise de catre mass
media portretizeaza o femeie aflata
mai degraba in postura de “utilizatoare
de trup, nu de minte” si perpetueaza
stereotipurile referitoare la rolurile
femeilor si barbatjlor. Femeile sunt
asociate mai ales sferei private,
caminului si familiei si sunt prezentate
adesea drept obiect sexual sau
victima.

Retragerea spoturilor
publicitare ale companiei
de telefonie mobila
Cosmorom




Cat apar femeile in mass-
media?

Din toate stirile din lume, in prezent
numai 21% se refera la femei.
Aceasta cifra reprezinta o evolutie
comparativ cu anul 1995, cand
procentul era de numai 17%.

Un studiu asupra presei, realizat in
anul 2005 de Global Media Monitoring
Project (GMMP) concluziona faptul
ca femeile, desi reprezinta 52% din
populatia globala, raméan practic
invizibile la nivelul mass-media.
Femeile nu reusesc decat in 21% din
cazuri sa apara in articolele din ziare
sau in stirile de la radio sau televizor.

in urma cu zece ani, un raport identic
reflecta faptul ca femeile erau prezente
in presa intr-un procent de doar 17%.
in 2005, raportul femei-barbati arati
astfel: pentrufiecare femeie mentionata
in presa apar cinci barbat.

Procedura folosita pentru realizarea
acestui raport a fost alegerea unei
zile la intdmplare - in speta, 16
februarie 2005 - si monitorizarea, la
nivel mondial, a tot ceea ce inseamna
presa.

83% din cei care constituie subiectele
de stiri la radio sunt barbatj, in timp
ce in televiziune si in presa scrisa
procentele in care barbati devin
subiecte ale stirilor sunt mai mici, 78%
respectiv, 79%.

Cum apar femeile in mass-
media?

m Prea putin pentru competenta intr-
un domeniu.

Cand femeile apar in stiri, rareori
se intdampla sa fie in calitatea lor de
autoritate intr-un anumit domeniu.
De cele mai multe ori se scrie despre
femei cand sunt celebre (42%), fac
parte din familii regale (33%) sau sunt
femei obignuite.

W Adesea ca victime.

Femeile au de doua ori mai multe
sanse decat barbatji sa apara in presa
ca victime: 19% comparativ cu 8%.

W Adesea promovate ca trupuri.

Femeile apar mai des in fotografia
de presa. Dar nu apar pentru ca ar fi
importante ca persoane publice, ci
pentru ca imaginea lor e necesara din
punct de vedere emotjonal, comercial
sau sexual. In 38% dintre fotografiile
care ilustreaza subiecte legate de
high-life, arte si sport apar femei, iar
barbatj in doar 28% din cazuri.

Ce invatam, de regula,
despre femei si barbati
din publicitate?

Raportul arata ca, pe 16 februarie
2005, in Romaénia, din 16 subiecte
in care au aparut femei, 3 au fost pe
subiecte de politica, 7 pe subiecte de
crima si violenta, 3 pe subiecte sociale,
2 pe subiecte artistice, 1 pe sanatate si
stiinta.

Stereotipurile din mass
media nu raman fara
consecinte!

Specialistii sugereaza ca expunerea
repetata la reclame sexiste genereaza
probleme sociale: comportament
violent impotriva femeilor si hartuire
sexuald, dar si tulburari de nutritje.
Reclamele in care femeile apar in
roluri de casnice pot activa credinta
ca ele apartin exclusiv sferei private,
in vreme ce reclamele care arata
femei pe jumatate dezbracate pot
activa credinta ca femeile sunt obiecte
sexuale seducatoare, frivole.
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Capitolul 7:

Ce inseamna egalitate de sanse pentru femei
si barbati din perspectiva accesului la procesul

decizional?

Ce acte normative contin
prevederi relevante?

Ce prevede legislatia in
domeniu?

Institutjiile publice centrale si locale,
unitatjle economice, precum i partidele
politice, organizatjile patronale si
sindicale si alte entitati nonprofit au
obligatia sa promoveze si sustina
participarea echilibrata a femeilor si
barbatjlor la conducere si la decizie si
sa adopte masuri pentru asigurarea
participarii echilibrate si echitabile a
femeilor si barbatjlor la conducere si
decizie, la toate nivelele.

Toate comisiile si comitetele guverna-
mentale si parlamentare sunt obligate
sa asigure reprezentarea echitabila
si paritara a femeilor si barbatjlor in
componenta lor.

Partidele politice au obligatia sa
prevada in statutele si regulamentele
interne actjuni pozitive in favoarea

sexului  subreprezentat la nivel
de decizie, precum si sa asigure
reprezentarea echilibrata a femeilor si
barbatjlor in propunerea candidatjlor
la alegerile locale, generale si pentru
Parlamentul European.

Care este situatia
reprezentarii politice a
femeilor si barbatilor la
nivel global?

Potrivit “Raportului global pe 2006
asupradiscriminarii intre sexe”, publicat
de Forumul Economic Mondial, dintr-un
total de 115 tari incluse in clasament,
Roménia se claseaza pe un modest
loc 46, cu acelasi punctaj ca Ucraina,
Uganda si Trinidad-Tobago.

Deja aflate in primele locuri ale topului
in edita de anul trecut, Suedia,
Norvegia si Finlanda ocupa, in 2006,
primele trei trepte ale podiumului, la
coada clasamentului figurand Arabia
Saudita si Yemen.

Documentul  contine si  destule
surprize. Filipine, prima tara asiatica
din clasament, se plaseaza pe locul 6,
cu mult inaintea Greciei (69), Frantei
(70), Maltei (71) si ltaliei (77), tari
aflate la coada plutonului european.
Aceste performante scazute se explica
prin slaba reprezentare a femeilor in
viata politica, in instantele de decizie
si in sfera economica, precum si prin
perspectivele lor limitate.

Germania, aflata pe locul 5, a urcat in
clasament gratie puternicei prezente
feminine pe scena politica, cel mai bun

exemplu fiind alegerea Angelei Merkel
in functja de cancelar.

intr-o perspectivd generald, tarile
europene se plaseaza “satisfacator”,
10 dintre ele figurand in top 20. ins&
exista diferente considerabile in functje
de criterii:

Marea Britanie (9) este performanta
in materie de egalitate in educatje si
politica, dar mediocra in domeniul
sanatatji.

Franta are un peisaj politic sarac in
femei, insa in educatje si sanatate a
reusit sa reduca diferentele intre sexe.
SUA (22) profita de bunele performante
egalitare in economie si sanatate,
dar are un scor mediu in materie de
reprezentare politica a femeilor.
Locurile din coada clasamentului sunt
ocupate de tarile cu cea mai mare
populatie - China (63), Nigeria (94),
India (98) -, dar mai ales tarile din
lumea araba - Iran (108), Egipt (109),
Arabia Saudita (114) si Yemen (115)

Care este situatia
reprezentarii politice a
femeilor si barbatilor la
nivelul Uniunii Europene?

Raportul ,Women and Men in Decision-
Making. A Question of Balance.”,2005,
European Commission arata urma-
toarea situatje:



Situatia celor 30 de state

incluse in studiu, din Sex:Women
perspectiva reprezentarii

pe sexe in guvernele

nationale - la nivelul
minigtrilor.

in luna martie a anului 2005, numai
Finlanda, Irlanda si Letonia avusesera
o presedinta femeie si niciunul dintre
cele 30 de state incluse in studiu nu
avusesera o femeie prim-ministru.

Pentru intdia oara, din noiembrie
2004, in cadrul functiei de Comisar
European, se regaseau si 7 femei. in
prezent, aceasta functje este ocupata
de 8 femei, din totalul de 27 de pozitji.

Gender balance in national governments (senior ministers)
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Gender balance of the lower/single houses
of the national/federal parliament (president and members)
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Situatia celor 30 de state
incluse in studiu, din
perspectiva reprezentarii
pe sexe in Parlament.

in luna martie a anului 2005, din cei
732 de membri ai Parlamentului
European, numai 30% erau femei,
media in Parlamentele natjonale fiind
mai mica, de aproximativ 23%.
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Gender balance highest decision-making body in
top 50 companies (president and members)

Sex:Women

N ORWAY
SLOVENIA
AVERAGE

70% 80%  90% 100%

Source: European Commission, DG EMPL, Database on women and men in decision-making

Care sunt institutiile cu responsabilitati in domeniu?

Legislatia romdna nu prevede institufji care sa supervizeze respectarea
egalitatii de sanse in ceea ce priveste accesul la putere de decizie in diverse
domenii de activitate.

Situatia celor 30 de state
incluse in studiu, din
perspectiva reprezentarii
femeilor si barbatilor in
primele 50 de companii de
succes.

Situatjia din perspectiva reprezentarii
in companii de succes este cea mai
dramatica — in statele incluse in
studiu, femeile sunt reprezentate in
procent de numai 3% ca presedinte
ale companiilor si numai 10%
compun consiliile de administratje ale
acestora.
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Capitolul 8:
Ce inseamna violenta in familie?

Ce acte normative contin Ce prevede legislatia in
prevederi relevante? domeniu?

Violenta in familie reprezinta orice
actiune fizica sau verbala savarsita cu
intentie de catre un membru de familie
impotriva altui membru al aceleiasi
familii, care provoaca o suferinta fizica,
psihica, sexuald sau un prejudiciu
material. Sunt considerate membre
ale familiei si persoanele care au
stabilit relatji asemanatoare acelora
dintre sofj sau dintre parintj si copil,
dovedite pe baza anchetei sociale.

Constituie, de asemenea, violenta
in familie impiedicarea femeii de
a-si exercita drepturile si libertatile
fundamentale.



TIPURILE DE VIOLENTA iN
FAMILIE

Violenta fizica reprezinta orice actiune
fizica sau verbala care aduce atingere
vietii sau integritatji corporale a unui
membru al aceleiasi familii (crima,
tentativa de omor, bataie, tortura, raniri
si diverse vatamari corporale, lovituri,
arsuri, aruncarea diferitelor obiecte).

Violenta psihologica si emotionala
reprezinta orice comportament care
are ca rezultat o tulburare emotjonala,
cum ar fi actele de intimidare,
amenintarile,  santajul  emotjonal,
inclusiv inducerea fricii in legatura cu
siguranta persoanei sau sanatatea
copiilor sau rudelor; amenintari
cu tortura sau viol; amenintari de
ridicare a custodiei asupra copiilor;
comportamente agresive (joaca cu
un cutjt, cu o arma de foc); obligarea
unei persoane, prin utilizarea fortei sau
prin amenintari, sa faca un lucru atunci
cand ea ar avea dreptul sa refuze;
presiunea perpetua a carei unic scop
este acela de a afecta, discredita sau
umili demnitatea personala; batjocura
la adresa abilitatilor sau caracteristicilor
mentale sau fizice ale persoanei;
luarea in derédere si abuzul verbal,
scaderea nivelului stimei de sine sau
a imaginii in ochii rudelor; privarea de
alimente/somn.

Violenta socialareprezinta orice forma
de violenta psihologica pasiva, care
consta in controlarea victimei, izolarea
sau retinerea unei persoane impotriva
vointei sale, supraveghere constanta,
amenintari, intimidari, santaj, controlul
constant al oricarui tip de comunicare
cu alte persoane, interzicerea
comunicarii sau contactului cu alte
persoane, inclusiv cu alt membri ai
familiei. Se considera ca aceasta
forma de violenta este grava atunci
cand aceste acte duc la intreruperea
sau insuficienta relatjilor sociale ale
victimei, precum si la restrangerea
accesului la informatje.

Violenta sexuala consta in fortarea/
determinarea unei persoane sa
intretina contacte sexuale sau sa-i fie

exploatata in orice mod sexualitatea.
Include expunerea si obligarea la
vizionarea de materiale pornografice,
implicarea persoanei in acte sexuale,
hartuirea sexuala (adesea in prezenta
altcuiva sau a copiilor) si insultele cu
caracter sexual, avortul sau sarcina
fortata.

Violenta economica consta in control
si restrictji financiare, in interdictjia de
a ocupa anumite posturi sau tipuri
de munca, in interdictia de a efectua
0 munca platita, in interdictia de a
face cursuri de specializare sau de a
urma diferite forme de scolarizare; in
distrugerea intentjonata a proprietatji,
in stricaciuni intentionate provocate
bunurilor personale, in privarea de
bunuri sau de haine, in privarea de
alimente sau de ingrijiri medicale.

Modalitatj de interventie si
elemente de procedura

in cazul comiterii actelor de violenta in
familie, organele de politie trebuie sa
intervina la sesizarea victimei, a altui
membru de familie, a unei autoritati
sau din oficiu. Actiunea penala se pune
in miscare la plangerea prealabila a
persoanei vatamate si din oficiu.

Lovirea sau orice acte de violenta
cauzatoare de suferinte fizice
savarsite asupra membrilor familiei se
pedepsesc cu inchisoare de la 6 luni la
un an sau cu amenda.

in cursul urmaririi penale sau al
procesului de judecata, la cererea
victimei sau din oficiu, ori de cate ori
exista probe sau indicii temeinice ca
un membru de familie a savarsit un
act de violenta cauzator de suferinte
fizice sau psihice asupra unui alt
membru, Instanta poate dispune, in
mod provizoriu, obligarea agresorului
la tratament medical, la internare
medicala si interzicerea de a reveni in
locuinta familiei.

Existenta si functionarea
adaposturilor

Victimele violentei in familie au dreptul
sa beneficieze de serviciile oferite de
centrele pentru adapostirea victimelor

violentei in familie (adaposturi) care
asigura protectje, gazduire, ingrijire si
consiliere.

Primirea victimelor in adapost se
face numai in caz de urgenta sau
cu aprobarea scrisa a asistentului
familial, atunci cand izolarea victimei
de agresor se impune ca masura de
protectie. Persoanelor care au comis
actul de agresiune le este interzis
accesul in incinta adapostului unde se
gasesc victimele.

Adaposturile pot fi publice,
private sau in parteneriat
public-privat

Infiintarea, organizarea si functionarea
adaposturilor publice se aproba
prin hotarari ale consiliilor judetene
sau, dupa caz, ale consiliilor locale,
respectiv ale sectoarelor municipiului
Bucuresti.

Finantarea adaposturilor
publice se asigura din
bugetele locale

Adaposturile publice trebuie sa asigure
gratuit, pe o perioada determinata,
asistenta familiala atat victimei, cat si
minorilor aflati in ingrijirea acesteia,
protectie impotriva agresorului, ingrijire
medicala, hrana, cazare, asistenta
psihologica si consiliere juridica.

Care sunt institutiile
cu responsabilitati in
domeniu?

Agentia Nationala pentru Protectia
Familiei (ANPF) este institutja care
se ocupa de prevenirea si combaterea
violentei in familie.

Atributjile acestei institutii sunt:

W elaborarea si aplicarea strategiei si a
programelor in domeniul fenomenului
violentei in familie;

m finantarea programelor specifice
in domeniul apararii si consolidarii
familiei, precum si al ingrijirii si protectjei
victimelor violentei in familie;

B avizarea infiintarii centrelor pentru
adapostirea victimelor violentei in
familie, a centrelor de recuperare

pentru victimele violentei in familie
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si a centrelor de asistenta destinate
agresorilor;

B includerea apelurilor telefonice
pentru cazurile privind violenta in
familie in cadrul serviciului telefonic de
urgenta 112;

W instruirea, autorizarea sicoordonarea
activitatji profesionale a asistentjlor
familiali;

W organizareade cursuride cunoastere
a formelor de violenta in familie,
precum si a mijloacelor de prevenire si
combatere a acestora;

m  efectuarea de studii si cercetari,
elaborarea de strategii, prognoze,
realizarea si publicarea de materiale
informative;

B realizarea bazei de date pentru
gestionarea situatjilor de violenta in
familie.

in coordonarea ANPF, la nivel local, in
cadrul Directjilor de Munca, Solidaritate
Sociala si Familie exista compartimente
specializate in domeniul violentei in
familie.

Inspectoratele Judetene de
Politie

Politia de Proximitate are rolul de a
prelua sesizari si de a gestiona cazurile
de violenta in familie raportate

Compartimentele de Analiza si
Prevenire a Criminalitatii desfasoara
campanii de informare si sensibilizare
a populatjei cu privire la consecintele
violentei in familie.

Centrul de Informare si
Consultanta pentru Familie

Ofera servicii de informare, consiliere
psihologica, asistare a persoanelor
victime ale violentei ih familie in
demersurile lor de a iesi din situatja
abuziva.

Centrul-Pilot de Asistenta
si Protectie a Victimelor
Violentei

B  Gestioneaza linia telefonica
in regim non stop 021 / 983 prin
intemediul careia:

©® Culege de date despre victima si
situatja acesteia

©® Informeaza persoanele care suna cu
privire la serviciile oferite de Centru si
le ofera datele de contact ale institutjilor
cu competente in interventja in cazurile
de violenta in familie

® Realizeaza o consiliere primara
sociala, psihologica, juridica a perso-
anei care suna

©® Sesizeaza factorii competentj si
solicita interventja acestora in vederea
rezolvarii situatjiilor semnalate.

m Oferaconsiliere psihologica adaptata
problematicii complexe a victimelor
violentei in familie. Sedintele sunt
organizate intr-un climat de intelegere,
afectiune si acceptare neconditjonata,
focalizdndu-se pe depasirea starii
de distres emotjonal, rezultata in

urma relatiilor abuzive. Consilierul
incurajeaza victimele violentei in
familie sa-si exploreze optjunile si sa ia
propriile decizii, astfel incat sa creeze
premisele unui viitor in siguranta.

m  Ofera consiliere juridica pentru
solutionarea  cazurilor de divort,
partaj, incredintare minor, proces de
agresiune, evacuare.

| Ofera asistenta medicala,
acordarea primului ajutor in caz de
nevoie, trimiterea cazurilor medicale
deosebite catre serviciile medicale de
specialitate

m Se ocupa de decontarea certificatelor
medico-legale pentruvictimeleviolentei
in familie.

Ministerul Educatiei si Cercetarii

Are obligatia sa realizeze, cu sprijinul
celorlalte institutji responsabile
si in colaborare cu organizatiile
neguvernamentale cu activitate in
domeniu, programe educative pentru
parinti si copii, in vederea prevenirii
violentei in familie.



Toleranta crescuta vis-a-
vis de violenta in familie in
Romania?

in comparatie cu datele existente la
nivelul Uniunii Europene, populatia
din Romania este semnificativ mai
ingaduitoare fata de violenta in familie,
in toate formele acesteia.

Toleranta ridicata fata de violenta
in familie, impreuna cu vehicularea
cliseelor referitoare la violenta,
genereaza, in multe cazuri,
considerarea comportamentului
violent ca un comportament normal.
in consecinta, comportamentul violent,
deghizat in normalitate, se transmite
de la o generatje la alta.

Fenomenul de violenta in
familie in lume

Violenta in familie are
consecinte grave

Din punct de vedere fizic si
psihologic, consecintele violentei in
familie sunt multiple si foarte grave.
Victimele violentei in familie pot
necesita ingrijiri medicale de scurta
durata in cazul ranirilor ,usoare” sau
pe termen lung in cazuri precum
dislocari si fracturi osoase, vatamari
ale organelor interne, traumatisme
craniene, hemoragii interne, pierderi
de sarcina, tulburari gastrointestinale
etc. Actul de violenta poate sa fie
fatal pentru victima, statisticile si
studiile existente indicand ca, la nivel
global, intre 40 % si 70 % din totalul
de femei ucise au fost ucise de catre
partener. Violenta in familie poate
avea consecinte si la nivel psihologic,
constand in simptome psihosomatice,
tulburari de alimentatie, anxietate,
stres post-traumatic, fobii, atacuri de
panica, cosmaruri i insomnii, tulburari
de comportament, tulburari de
personalitate, tentative de sinucidere.

Din punct de vedere social, in timp,
victimele violentei in familie, vor fi
izolate de familia de origine, precum
si de prieteni, colegi, vecini, in
incercarea partenerului de a pastra
controlul absolut. Treptat, victimei ii
vor fi interzise contactele cu lumea
exterioara. Exista insa, in multe
cazuri, posibilitatea ca victima sa
decida propria izolare de mediul cu
care avea legaturi anterior producerii
actelor de violenta in familie, din cauza
sentimentelor de vinovatie, auto-
blamare, jena, sau din cauza stimei de
sine foarte scazute care o determina pe
aceasta sa aleaga automarginalizarea.
Aceasta separare a victimei conduce
la intarirea dependentei de agresor
si face foarte dificila iesirea acesteia
din situatja abuziva, in conditjile lipsei
totale de contact cu alte persoane.

Din punct de vedere profesional,
consecintele sunt prezente atat
la nivelul dezvoltarii profesionale
individuale a victimei, cat si la nivel
economic, in sensul in care victimele
violentei in familie pot efectua
frecvent concedii medicale sau pot
avea o0 productivitate mult scazuta
comparativ cu persoanele care nu sunt
supuse actelor de violenta. Pierderile
economice in cazurile de violenta in
familie sunt resimtjte la nivelul intregii
societatj. Astfel, in Statele Unite ale
Americii, 1.8 milioane de dolari sunt
cheltuitj anual pentru tratarea diferitelor
afectjuni aparute ca urmare a violentei
in familie.

Din punct de vedere al consecintelor
pe care violenta in familie le poate avea
asupra copiilor care traiesc intr-un
mediu abuziv, si acestea sunt multiple,
in special in virtutea faptului ca, de
multe ori, copiii sunt martori ai scenelor
de violenta, existdnd multe situatji in
care violenta este indreptata asupra lor
in mod direct. Atunci cdnd sunt martori
la actele de violenta care se petrec in
familia lor, copiii pot fi grav afectatj din
punct de vedere psihologic. Diverse
studii indica faptul ca acesti copii sunt
mai agresivi si suferda mai mult de
anxietate, depresie si traume diverse.
Adesea, ei se considera responsabili
pentru abuzurile petrecute in familie,
se invinovatesc pentru neputinta de a
stopa situatja violenta, traind constant
intre teama de urmatoarea bataie si
teama de abandon si se simt vinovatj
pentru afectiunea pe care o simt
pentru agresor, de regula acesta fiind
unul dintre parinti. Sunt supusi unui
risc crescut de a deveni dependentj
de droguri sau alcool, de a avea
performante scazute la scoalda sau
tulburari de alimentatje. La maturitate,
depresia si traumele pot ramane
prezente. Cercetarile arata ca, in cazul
baietjlor care traiesc in familii abuzive,
existda o probabilitate mai mare ca
acestia sa fsi agreseze, la randul lor,
partenera sau copiii, considerand
violenta un model practicat la nivel de
familie pentru solutjonarea situatjilor
conflictuale sau preludnd-o ca mod de
viata efectiv.
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Capitolul 9:

Ce inseamna traficul de persoane?

Ce acte normative contin
prevederi relevante?

Ce prevede legislatia in
domeniu?

Ce fapte reprezinta trafic de
persoane?

Trafic de persoane inseamna recru-
tarea, transportarea, transferarea,

cazarea sau primirea unei persoane,
prin amenintare, violenta sau prin
alte forme de constrangere, prin
rapire, frauda ori inselaciune, abuz
de autoritate sau profitdnd de
imposibilitatea acelei persoane de a
se apara sau de a-si exprima vointa, in
scopul exploatarii acelei persoane.
Exploatarea include cel putin prostitutia
sau alte forme de exploatare sexual3,
munca sau servicii fortate, sclavia sau
practici similare sclaviei, prelevarea de
organe.

Traficul de persoane se pedepseste cu
inchisoare de la 3 la 12 ani.

Consimtamantul persoanei, victima
a ftraficului, nu inlatura raspunderea
penala a traficantului.

Victimele au dreptul sa fie informate de
catre politist in legatura cu prevederile
legale care li se aplica.

Victimele au dreptul sa depuna
plangere impotriva persoanelor care
le-au ftraficat si sa se constituie parte
vatamata si parte civila in procesul
penal si au dreptul la un avocat din
oficiu.

Viata privata si identitatea victimelor
traficului de persoane sunt ocrotite.

Asistenta pentru persoanele victime
ale traficului

Persoanelor victime ale traficului i
se acorda o protectie si o asistenta
speciala, fizica, juridica si sociala.
Victimele traficului de persoane pot fi
cazate, la cerere, temporar, in centre
de asistenta si protectie a victimelor
traficului de persoane, aflate in
subordinea consiliilor judetene Arad,

Botosani, Galatj, Giurgiu, lasi, llfov,
Mehedintj, Satu Mare si Timis.
Victimele traficului pot beneficia
de: asistenta medicala, consiliere
psihologica, asistenta sociala pentru
gasirea unui loc de munca.

Etapele traficului de fiinte
umane

Recrutarea

W exista trei categorii de recrutori si
transportori: barbatj, cu varste cuprinse
intre 20 si 30 de ani (70% dintre
recrutori), femei, cu varste cuprinse
intre 18 si 35 de ani, familii.

Metodele de recrutare folosite:

m oferte false de locuri de munca in
strainatate (chelnerita, bucatareasa,
dansatoare, baby-sitter, menajera
etc.) in tari ca Franta, Italia, Germania,
Grecia etc. facute direct victimelor
sau prin cunostinte, rude, persoane
apropiate.

B anunturi la mica publicitate de
tipul: “Tinere fete pentru dansatoare,
balerine in tara X. Plecare imediata.”
M rapire

Principalele judete de recrutare au
fost identificate ca fiind urmatoarele:
lasi, Bacau, Vaslui, Neamt, Suceava,
Botosani, Mehedintj, Dolj, Olt, Gorj,
Caras-Severin, Galatj, Braila.

Transportul

Traficul de fiinte umane se desfasoara
pe anumite rute, din tara de origine,
spre tara de destinatie. Vanzarea se



poate face si in tarile de tranzit.
Trecerea frontierei spre fara de
destinatie (de cele mai multe ori alta
decat cea promisa victimei) se face cu
ajutorul recrutorilor sau al calauzelor si
poate fi:

M legald, sub pretextul unei excursii, in
cazul fetelor care au pasaport

M ilegala, in cazul persoanelor minore
sau fara pasaport, situatie in care
calauzele promit trecerea granitei in
siguranta fn schimbul unei sume de
bani sau chiar fara plata.

m in cele mai multe cazuri, pe parcursul
transportului, victimele sunt tratate
civilizat, li se ofera cazare si masa, pot
lua legatura cu familiile etc.

Véanzarea

m are loc in tarile de destinatie,
fara stirea victimelor care devin
“proprietatea” unor patroni. Aspectul
fizic si varsta sunt cele care fixeaza
pretul de vénzare, de regula, intre
1000 si 4000 USD.

Sechestrarea si exploatarea
De cele mai multe ori victimele
realizeaza ca au fost vandute in
momentul in care sunt sechestrate si
exploatate, etapa caracterizata prin:

m sechestrarea in locuri bine izolate,
inchise.

B lipsa totala a posibilitatilor de
comunicare (li se retin actele de
identitate, telefoanele celulare etc.)

| tratamentul administrat victimelor:
de la izolare, viol comis de una sau
mai multe persoane, maltratare,
amenintare, pana la crima.

Revanzarea

M victimele intra intr-un ciclu al falselor
datorii iar cei care le cumpara pretind
ca trebuie sa-si recupereze banii din
“munca” lor.

Evadarea

m se face in conjuncturi favorabile, cu
ajutorul unor clienti, al politiei (razii)
etc.

m victimele se adreseaza ambasadelor
sau consulatelor Romaniei din tara
respectiva.

Repatrierea

B se realizeaza cu spriinul IOM
(International Organization for
Migration), cu spriinul ambasadelor/

consulatelor Romaniei care se ocupa
de formalitatile de repatriere.

M victimelor li se elibereaza pasaport
consular si documente de calatorie.

m primirea in tara se face de catre
echipa de asistenta a OIM care le
integreaza in programele de asistenta
pentru victimele traficului de femei si
de prevenire a traficului in Roméania.

Ce trebuie sa stii despre
trafic — sfaturi utile

Pentru a preveni situatjile de trafic de
persoane, exista un numar de telefon
special, 0 800 800 678 la care pot fi
solicitate informatji. Acest serviciu se
adreseaza: persoanelor care doresc sa
ia o decizie privind plecarea la munca
in strainatate pentru a evita situatjile
periculoase, persoanelor sechestrate
sau aflate intr-o dificultate si care au
nevoie de ajutor; persoanelor care
reclama ca o ruda sau un apropiat este
victima traficului.

Mituri privind traficul de
persoane

Persoanele care aleg sa se
prostitueze in altd tara nu pot fi
considerate victime ale traficului
Persoanele care decid sa se prosti-
tueze in alta tara presupun ca isi
pot alege conditiile de lucru si pot
iesi oricand din aceasta situatie fara
a fi impiedicate. in momentul in care
prostitutia voluntara se transforma
in prostitutie fortata, care implica
amenintare, violenta fizica, viol,
obligarea la plata unor presupuse
datorii, atunci putem vorbi despre
trafic de persoane.

Toate victimele sunt rapite

Chiar daca unele dintre victimele
traficului sunt luate cu forta, cele mai
multe sunt pacalite si convinse sa
insoteasca pe cineva de bunavoie.
Adesea recrutorul va face o serie de
promisiuni false despre tara spre care
urmeaza sa plece victima si despre
locul, felul si remuneratia muncii de
acolo.

Victimele sunt traficate doar in
scopul exploatarii sexuale

Chiar daca exista dovezi bine
documentate despre cazurile de

exploatare in industria  sexului,
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oamenii pot fi traficati in mult mai
multe scopuri, inclusiv pentru munca
fortata n agriculturda, industrie,
pescuit, constructji, mine, ateliere,
servicii, sclavie ca personal domestic,
cersetorie, mica criminalitate, serviciu
militar fortat in conflicte armate sau
transplant de organe. Astfel devine
evident ca si barbatji pot fi victime ale
traficului.

Doar cei fara educatie sau cei foarte
saraci pot fi victime ale traficului de
persoane

Chiar daca unele victime sunt mai
vulnerabile pentru ca traiesc in
saracie, toate categoriile de oameni
pot deveni victime ale traficului. Spre
exemplu, in unele zone ale lumii
femeile cu educatjie superioara sunt
expuse riscului de a fi traficate tocmai
pentru ca se gasesc prea putine
slujpe corespunzatoare gradului lor
de pregatire. Ele sunt astfel nevoite sa
caute alte oportunitatj.

Recrutarea victimelor se face doar
prin anunturi in ziare

In cele mai multe cazuri recrutarea
are loc fata in fata, fara intermedierea
prealabila a anuntului la mica publi-
citate.

Traficantul este barbat si are o
infatisare fioroasa, de om aflat in
afara legii, de reprezentant al lumii
interlope

Recrutorul, prima veriga a retelei
criminale care ia legatura cu victima,
poate fiatatbarbat, catsifemeie. Exista
cazuri in care un cuplu, ,sot si sotie”,
actioneaza impreuna pentru a céstiga
credibilitate. Traficantul nu poate fi
recunoscut dupa anumite caracteristici
fizice, precum sex, aspect corporal,
tinuta. Traficantul poate fi intuit dupa
comportamentul sau prietenos in
prima instanta si aparent dezinteresat
si poate fi identificat doar ulterior, cand
devine violent, agresiv pentru a pune
victima in situatja de exploatare.

Care sunt institutiile
cu responsabilitati in
domeniu?

Agentia Nationala impotriva
Traficului cu Persoane, institutje afla-
ta in subordinea Ministerului Internelor
si Reformei Administrative, cu centre
regionale in Alba lulia, Bacau, Brasov,
Bucuresti, Cluj, Constanta, Craiova,
Galatj, lasi, Oradea, Pitesti, Ploiesti,
Suceava, Targu Mures si Timisoara,
are ca atributji:

B coordonarea la nivel national a
activitatilor de prevenire a traficului de
persoane desfasurate de structurile
responsabile cu reducerea traficului;
M derularea de campanii de informare,
congtientizare si  sensibilizare a
populatjei asupra pericolului pe care il
reprezinta traficul de persoane;

| gestionarea liniei telefonice HELP-
LINE

m analiza fenomenul traficului de
persoane pe baza propriilor date si a
datelor oferite de structuri cu atributji si
preocupari in domeniu;

W centralizarea si evaluarea tuturor
datelor furnizate de institutiile si
organizatjile implicate in reducerea
traficului de persoane si in acordarea
asistentei i protectiei victimelor
traficului de persoane;

Ministerul Afacerilor Externe,
prin misiunile diplomatice si oficiile
consulare ale Romaniei

B desemneaza un diplomat ca
responsabil cu aplicarea metodologiei
de repatriere a cetatenilor romani,
victime ale traficului de persoane

m elibereaza, in caz de necesitate,
in vederea repatrierii, documente de
identitate cetatenilor romani care au
fost victime ale traficului de persoane
m difuzeaza materiale de informare
privind drepturile victimelor traficului
de persoane, potrivit legislatiei romane
si a statului de resedinta, precum
si adresele centrelor de asistenta
si protectie a victimelor traficului de
persoane

Ministerul de Interne

M asigura, la toate punctele de trecere
a frontierei Roméaniei, personal special
instruit pentru identificarea si preluarea
victimelor, in vederea indrumarii
acestora catre institutiile specializate.
m impiedica accesul pe teritoriul
Romaéniei al cetatenilor straini
in legatura cu care exista indicii
temeinice ca ar fi implicatj in traficul de

persoane
W cerceteaza cazurile de trafic de
persoane

W asigura, la cerere, pe teritoriul

Romaniei, protectie fizica victimelor
traficului de persoane pe perioada
procesului

W realizeaza campanii de informare
privind riscurile la care pot fi expuse
potentjalele victime ale traficului de
persoane

W realizeaza si actualizeaza baza de
date privind fenomenul traficului de
fiinte umane, ludnd in considerare
persoanele care traficheaza, victimele
traficului sipersoanelejuridiceimplicate
in activitatea de trafic de persoane.

W coordoneaza activitatea centrelor
de asistenta si protectie a victimelor
traficului de persoane.

Agentia Nationald pentru Ocuparea
Fortei de Munca

Pentru persoanele cu risc ridicat de a
fi traficate, ANOFM dezvolta programe
de informare privind piata muncii si
drepturile angajatilor, programe de
formare profesionala si programe de
informare a agentjlor economici, pentru
angajarea acestora cu prioritate.

Persoanele cu risc ridicat de a fi
traficate si victimele traficului de
persoane beneficiazd cu prioritate
de serviciile oferite de ANOFM, in
special de agentijile in a caror raza
functioneaza centre de asistenta si
protectie a victimelor traficului de
persoane.

Ministerul Educatiei si Cercetarii are
ca obligatji:
B includerea

29

“Culturacivica

in cadrul disciplinei
aunor referiri clare care



vizeaza explicit problema traficului de
persoane

organizarea la casele corpului
didactic, la palatele si cluburile
copiilor si in unitatile de invatamaént
preuniversitar a unor actjuni de
informare si prevenire asupra traficului
de persoane

consilierea parintjlor si a profesorilor
in cadrul unor seminarii menite sa
limiteze riscul implicarii copiilor si
tinerilor in traficul de persoane

organizarea de seminarii de formare
metodica a profesorilor si consilierilor
scolari cu tema “Participarea scolii la
prevenirea si combaterea traficului de
persoane”

introducerea in planurile manageriale
ale inspectorilor gscolari general,
inspectorilor generali adjunctj si ale
directorilor unitatjlor de invatamant a
unor obiective legate de prevenirea si
combaterea traficului de persoane

distribuirea in reteaua scolara a
unor materiale informative cu privire
la fenomenul traficului de persoane:
cauze, consecinte, riscuri, sprijinirea
de campanii mass-media, destinate
elevilor si tinerilor, care sa exemplifice
si sa explice cauzele, dimensiunile,
consecintele si amploarea acestui
fenomen

reintegrarea elevilor victime ale
traficului de persoane in sistemul
educatjonal, in functie de specificul
traumei suferite.

in perioada iunie-septembrie 2006,
la nivel national, Inspectoratul
general al Politiei de Frontiera
a identificat 187 de victime ale
traficului (63 barbatj, 88 femei,
36 minori) dintre care 86 au fost
exploatate sexual, 86 au fost
exploatate prin munca, 12 prin
cersetorie iar 3 in alte moduri.
Numarul de traficanti identificati a
fost de 163.

in aceeasi perioada, Directia
Generala de Combatere a Crimei
Organizate a identificat 458 de
traficanti (293 barbati, 92 femei
si 73 minori) si 629 de victime
ale traficului, din care 471 au fost
exploatate sexual, 105 au fost
exploatate prin munca, 51 prin
cersetorie iar 2 in alte moduri.
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Capitolul 10:

Ce metode concrete de promovare si imple-
mentare a principiilor egalitatii de sanse pentru
femei si barbati putem utiliza in practica?

Ce inseamna Gender

Mainstreaming

Gender mainstreaming reprezinta o
strategie acceptata la nivel global, care
are obiectivul de a promova egalitatea
de gen. Gender mainstreaming este o
strategie adeseatradusaininstrumente
de lucru concrete, prin care te asiguri
ca egalitatea de gen este cuprinsa
in toate activitatile fintreprinse, iar
necesitatea sa este corect inteleasa.

Unde pot fi aplicate
metode concrete de

gender mainstreaming?
mindezvoltarea de programe, proiecte,
strategii si politici publice

W in activitati de cercetare si informare,
in colectarea de date

m in designul si implementarea
campaniilor de advocacy, informare si
congtientizare

m in adoptarea de norme legislative noi
si in modificarea legislatjei in vigoare
® in planificarea, implementarea,

monitorizarea i evaluarea proiectelor,
in alocarea de resurse etc.

Cateva metode concrete
de Gender Mainstreaming

Metoda celor 4R

Metoda analitica, dezvoltata in Sue-
dia, in 1996, de catre “Svenska Kom-
munforbundet”, pentru implementa-
rea abordarii integratoare la nivelul
municipalitatilor suedeze. Este utilizata
pentru a analiza:

M modul in care este impartjta puterea
(reprezentare, resurse, realitatj, reactji)
intre femei si barbatj

B modul in care problemele de gen
influenteaza elaborarea si desfa-
surarea activitatilor.

Deciziile politice si administrative,
chiar si cele care nu se refera explicit
la egalitatea de gen, influenteaza in
mod diferit femeile si barbatji, pentru
ca femeile si barbatji duc vietj destul
de diferite. O strategie care include
egalitatea de gen ia in considerare
acest fapt fara a accentua si mai mult
diferentele dintre sexe.

Ce inseamna cei 4 R?

1R — Reprezentare

Raspunde la intrebarea: cate femei si
catj barbatj?

Réspunsul ne ofera informatji privind
proportia femeilor si barbatjlor la toate
nivelurile din procesul decizional (fac-
tori de decizie, personal si utilizatori).

2R - Resurse
Raspunde la intrebarea: cum sunt

alocate resursele - bani, spatju si timp
- pentru femei si pentru barbatj?
Raspunsurile ne aratd cum sunt
impartite resursele pentru diverse
operatjuni intre femei si barbatj.

3R - Realitate

Raspunde la intrebarea: care sunt
motivele mpartjirii pe sexe si ale
alocarii existente a resurselor intre
barbatj si femei?

Ce valoare este atribuita experientelor
si cunostintelor femeilor si barbatjlor
in cadrul comunitatji? Daca femeile
si barbatji au moduri diferite de acces
la informatji, carui fapt i se datoreaza
acest lucru? De ce femeile si barbatji
au posibilitati diferite de a lua parte la
intruniri?

4R - Reactji

Raspunde la intrebarea: cum se poate
face fata situatiei existente?

Care sunt solutjile pentru imbunatatirea
situatjei, in scopul reducerii
inegalitatilor dintre femei si barbati?
Cum pot fi schimbate metodele de
lucru In comunitate pentru ca femeile
si barbatji sa participe in mod egal?

In unele cazuri, 4R se poate sprijini si
pe identificarea raspunsurilor la 5R.

5R - Rights (drepturi)

Raspunde la intrebarea: ce drepturi
care promoveaza egalitatea exista
si care este relatia dintre o masura
existenta (politica, administrativa, etc)
si aceste drepturi? Cum pot fi ele puse
in acord?



Aplicarea metodei celor 4R
in planificarea comunitara

Studiu de caz: Spania Institutul Femeilor Consiliul National al
Femeilor Spaniole
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Metoda PST - Perspectiva

de gen in organizatii

Este o metoda dezvoltatd in spatjul
european germanic, care evalueaza
nivelul de integrare a perspectivei de
gen in organizatji. Ca si metoda celor
4R, isi propune sa identifice raspunsuri
concrete la intrebari dezvoltate pe trei

paliere:

1. intrebari dezvoltate la nivel de

personal
2. Intrebari
structural

dezvoltate la

3. intrebari dezvoltate la nivel tematic
JIntrebérile sunt orientative si pot fi
adaptate si multiplicate in functie
de organizatie, de specificul ei si de
nivelul de detaliere al analizei de gen

dorite.

intrebari referitoare la
structurile interne ale
organizatjei

1. La nivel de personal - P:
m  Exista

ce masura?

W Exista in organizatje structuri si
ierarhii echilibrate din pespectiva

genului?

W Integrarea perspectivei de gen este

constientizata ca o prioritate?

B Exista sau se intentjoneaza
crearea unor structuri speciale pentru
inte-grarea perspectivei de gen in

organizatje?

2. La nivel structural - S:

| Sunt evaluate datele segregate pe
genuri si informatjile specifice de gen?
I S-au stabilit obiective din perspectiva

integrarii perspectivei de gen?

B Analiza de gen este o practica

institutionalizata?

B Exista o distributie a resurselor
echilibrata din perspectiva genului?
m Perspectiva de gen este integrata in

monitorizare si evaluare?

angajament fata
integrarea perspectivei de gen (gender
mainstreaming) la nivel managerial? In

B Se tine cont de lectile de gen
invatate ?

I Se evita stereotipurile de gen?

B Se realizeaza un schimb de
experienta cu alte organizatjii pe
aceasta tema?

intrebari referitoare la  productiile
externe ale organizatjei

3. La nivel tematic - T:

m Problematica de gen este inclusa in
toate temele abordate?

W Se apeleaza la sprijinul expertjlor/
expertelor de gen?

m Perspectiva de gen este inclusa in
toate publicatjile interne si externe?

W Serealizeaza integrarea perspectivei
de gen in domeniul PR?

Metoda analizei de gen

Analiza de gen examineaza relatja
dintre femei si barbafj, identifica
diversele roluri pe care le au femeile
si barbatji, fetele si baietji in spatiul
domestic, in comunitate, la locul de
munca, in procesele politice si in
economie. Aceste roluri diferite de
obicei duc la un acces mai restrans
al femeilor comparativ cu barbatji la
resurse si in procesele decizionale.

Analiza de gen este un instrument
esential pentru intelegerea unui
context local. Este folositor mai ales in
planificarea proiectelor, pentru ca ajuta
planificatorii sa& identifice constran-
gerile locale si structura proiectelor,
astfel incét obiectivele sa poata fi
atinse si masurate.

Folosirea analizei de gen de-a lungul
intregului ciclu al proiectului asigura
informatji despre:

B Perspectivele, rolurile, nevoile
si interesele diferite ale femeilor si
barbatjlor din zona de desfasurare a
proiectului, tara, regiune sau institutje,
inclusiv nevoile practice si interesele
strategice ale femeilor si barbatjlor;

 Relatjile dintre femei si barbatj, de
care depinde accesul la si controlul
asupra resurselor, beneficiilor i
proceselor decizionale;

®  Impactul potentjal diferit al
interventjiilor  programului/proiectului
asupra femeilor si barbatjlor, fetelor si
baietjlor;

m  Constréngerile si  oportunitatjle
sociale si culturale, precum si
punctele de intrare pentru reducerea
inegalitatilor de gen si promovarea
unor relatjii de egalitate intre femei si
barbatj;

m Capacitatea institutjiilor de a pro-
grama actjuni pentru egalitatea de
gen

m Diferentele dintre femei si barbatj,
diversitatea circumstantelor, a relatjilor
sociale si a statutului care deriva din
acestea (clasa, rasa, etnicitatea,
vérsta, cultura si abilitatjle).

Nevoi practice si interese
strategice (Practical
Needs and Strategic
Interests)




Analiza de gen ofera informatji pentru

determinarea celor mai eficiente
strategii intr-un context specific, precum
si pentru identificarea rezultatelor care
sustin egalitatea de gen. De exemplu,
pot fi identificate programe si/sau
proiecte al caror obiectiv principal sa
fie sustinerea egalitati de gen. De
asemenea, puncte de intrare pentru
sprijinirea egalitati de gen pot fi
identificate in cadrul programelor sau
proiectelor unde egalitatea de gen este
unul dintre mai multe obiective.

Mic ghid pentru analiza de
gen

Ce intrebari trebuie sa
puneti:

m Care este grupul finta (direct si
indirect) al politicii, programului sau
proiectului propus? Cine va beneficia
in urma politicii, programului sau
proiectului? Cine va pierde in urma
politicii, programului sau proiectului?

B Au fost consultate femeile in
legatura cu “problema” pe care
interventja doreste sa o rezolve? Cum
vor fi ele implicate in elaborarea si
implementarea “solutjei”?

B Pune interventia in discutie in
vreun fel diviziunea de gen a muncii
existente, sarcinile, responsabilitatjle
si oportunitatjle?

m Care este cea mai buna cale de
a construi (si intari) angajamentul
guvernamental pentru promovarea
femeilor?

m Care este relatia dintre interventie
si alte actjuni si organizatji - natjonale,
regionale sau internatjonale?

B Unde exista oportunitati pentru
schimbare sau puncte de intrare? Cum
pot fi ele folosite cel mai bine?

m Ce modalitatj specifice pot fi propuse
pentru incurajarea si  abilitarea
femeilor sa participe in elaborarea si
implementarea  politicii/programului/
proiectului, in pofida localizarii lor
traditionale mai domestice si a pozitjei
lor de subordonare?

m Care este impactul pe termen lung in
ceea ce priveste cresterea capacitatji
femeilor de a fi stapane pe propria lor
viata si de a actjona colectiv pentru
rezolvarea problemelor?

Ce trebuie sa faceti:

W Sa avetj o intelegere asupra relatjilor
de gen, a diviziunii muncii intre femei
si barbatj (cine ce munca presteaza),
precum si cine are acces la si control
asupra resurselor.

B Sa includeti munca domestica
si munca comunitara in profilul de
munca. Sa recunoasteti modalitatile
in care lucreaza femeile si barbatji si
cum contribuie la economie, in familie
si societate.

B Sa folositj procesele participatorii
si sa includeti o paleta larga de
femei si barbatj care fac parte dintre
actorii cu impact social de la nivel
guvernamental si din societatea civila
- inclusiv organizatji de femei si expertj
in egalitatea de gen.

B Sa identificati barierele in calea
participarii si productivitatii femeilor
(sociale, economice, juridice, politice,
culturale).

B Sa avetj o intelegere a nevoilor
practice si a intereselor strategice ale
femeilor si sa identificatj oportunitatjle
de a le sustine pe amandoua.

B Sa luati in considerare impactul
diferit al initjativei asupra barbatjlor si
femeilor si sa identificati consecintele
de care trebuie sa tinetj cont.

B Sa elaborati baze de date, sa
asigurati date desegregate in functie
de sex, sa stabilitj obiective masurabile,
si sa identificatj rezultatele estimate si

indicatori.

B Sa subliniatj riscurile care sunt de
asteptat (inclusiv posibilele efecte
nedorite) si sa dezvoltati strategii
pentru minimizarea acestor riscuri.
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CHESTIONAR

DATE GENERALE DESPRE ORGANIZATIE 4. Catj angajatj are organizatja

1. Organizatia respondenta este: respondenta?

institutie publica

organizatjie non-guvernamentala 5. Din totalul angajatjlor, care este numarul de femei?

organizatje patronala
organizatje sindicala

agent economic 6. In aceasta organizatje, directorul general/presedintele/
liderul este:

2. Organizatja respondenta are sediul in: Femeie

Localitatea Barbat

Judetul

7. Din totalul pozitjiilor de conducere din organizatje, care
3. Numele organizatjei respondente este: este numarul de pozitji de conducere detinute de femei si
de barbatj, pe urmatoarele nivele:

Nivele de conducere Femei Barbati

Conducere de varf (presedinte, vicepresedinte, director, consiliu director)

Conducere directa (sefi de departamente, coordonatori de echipe)

8. Care este numatrul total de cereri de angajare depuse 11. Care este numarul de femei angajate in anul
la organizatia dvs. in 2006 (persoane care s-au inscris la 20067
concurs/au depus o solicitare pentru angajare)?
12. In anul 2006, céte persoane angajate ale organizatjei
9. Care este numarul de cereri pentru angajare depuse de  dvs. au urmat cursuri de calificare/ recalificare?
femei in anul 20067
13. Dintre acestea, cate femei?
10. Care este numarul total de persoane angajate in anul
20067 14. Tn anul 2006, céte persoane angajate in organizatia
dvs. au promovat pe o pozitie superioara?



15. Dintre acestea, cate femei?

16. Céte concedii medicale au fost inregistrate in
organizatja dvs. in 20067

17. Céte femei au beneficiat de concediu medical in
organizatja dvs. in 20067

18. Céte persoane angajate ale organizatjei dvs. au
beneficiat, in anul 2006, de concediu pentru cresterea si
ingrijirea copilului?

19. Dintre acestea, cate femei?
20. Au existat, in organizatja dvs., in 2006 reclamatji de
hartuire sexuala din partea unor femei?

1. Da 2. Nu 3. Nu stiu/Nu raspund

21. Au existat, in organizatja dvs., in 2006 reclamatji de
hartuire sexuala din partea unor barbatj?

23. Au existat, in organizatja dvs., in 2006 reclamatji de
discriminare din partea unor barbatj?

1. Da 2. Nu 3. Nu stiu/Nu raspund
Daca ati raspuns cu Da la oricare dintre intrebarile 20, 21,
22, 23 va rugam sa raspundeti si la 24

24. Care au fost masurile luate in cazul reclamatiilor de
hartuire sexuala sau discriminare?

CARACTERISTICI ALE ORGANIZATIEI

25. Exista, in organizatia dumneavoastra un regulament
intern al acesteia?

1. Da 2. Nu 3. Nu stiu/Nu raspund
26. Daca da, cand au loc informarile in legatura cu
prevederile regulamentului intern?

1. Da 2. Nu 3. Nu stiu/Nu raspund 1. La momentul angajarii
2. De fiecare data cand sunt introduse prevederi noi
22. Au existat, in organizatja dvs., in 2006 reclamatji de 3. Anual 4. n alt moment 5. Nu stiu
discriminare din partea unor femei? 6. Nu se fac informari
1. Da 2. Nu 3. Nu stiu/Nu raspund
27. Exista, in regulamentul intern al organizatiei din care faceti D N Nu
parte, prevederi referitoare la: a u stiu

1) nediscriminarea pe criterii de sex

2) egalitatea de sanse intre femei si barbati privind accesul la cursuri de

pregatire profesionala

3) egalitatea de sanse intre femei si barbati privind promovarea in functie

4) egalitatea de sanse intre femei si barbati privind salarizarea si alte

beneficii salariale

5) drepturi privind maternitatea si cresterea copilului

6) hartuirea sexuala

7) proceduri interne de solutionare a cererilor/reclamatiilor angajatilor

28. In organizatia din care facetj parte au avut loc, in
cursul anului 2006, informari ale salariatjlor cu privire la
problematica egalitatii de sanse intre femei si barbatj?

1. Da 2. Nu 3. Nu stiu/Nu raspund

29. Au fost realizate, in organizatja din care facelj parte,
proiecte sau actjuni cu scopul de a promova egalitatea de
sanse intre femei si barbatj?

1. Da 2. Nu 3. Nu stiu/Nu raspund

30. Aveti 0 persoana responsabila cu lucrul in domeniul
egalitatii de sanse intre femei si barbatj?
3. Nu stiu/Nu raspund

1. Da 2. Nu

31. Daca da, au beneficiat aceste persoane de o
specializare pe problema egalitatii de sanse intre femei si
barbatj?
1. Da 2. Nu

32. Care dintre urmatoarele tipuri de resurse sunt alocate
de organizatia dvs. pentru problematica egalitatii de sanse
intre femei si barbatj?

1. resurse umane 3. alte tipuri
Care?
2. resurse de logistica 4. nu sunt

alocate niciun fel de resurse in prezent
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33. Datele colectate/culese de organizatja din care faceti
parte sunt date separate pe sexe (nu date comune, ci
separate pentru barbatj si femei)?

Da Nu

34. Cum se raporteaza informatiile privind egalitatea de
sanse intre femei si barbatj?

1. Organizatja are responsabilitatea sa ofere raportari
periodice/trimestriale/anuale catre institutii autorizate

2. Organizatja nu are o astfel de responsabilitate,
furnizeaza informatji numai la cerere

35. Care sunt institutiile catre care realizati raportari privind
egalitatea de sanse intre femei si barbatj?

36. Care sunt institutiile care v-au solicitat astfel de
informatii?

37. Considerati necesara, in organizatia dvs.,
desfasurarea unor sesiuni de informare/cursuri de formare
in domeniul egalitatii de sanse intre femei si barbatj?

1. Da 2. Nu 3. Nu stiu/Nu raspund
Daca da

38. Cui ar trebui sa se adreseze aceste cursuri?

1. Tuturor angajatilor

2. Managerului/directorului/liderului organizatjei

3. Managerilor/directorilor de nivel mediu in ierarhia
organizatjei

4. Numai persoanelor cu responsabilitati specifice in acest
domeniu

39. V-a solicitat vreodata mass-media locala informatji
privind egalitatea de sanse pentru femei si barbatj?

1. Da 2. Nu 3. Nu stiu/Nu raspund
Daca da

40.Ce au vizat aceste informatji?

41. Considerati ca legea actuala privind egalitatea de
sanse intre femei si barbatj necesita imbunatatiri?

1. Da 2. Nu 3. Nu stiu/Nu raspund
Daca da

42. Ce recomandati?

43. Ce anume considerati ca s-ar mai putea face in
directia egalitatii de sanse intre femei si barbatj, la nivelul
organizatjei dvs.?

intrebari suplimentare la care raspund numai
sindicatele:

44. Exista o persoana responsabila cu egalitatea de sanse
intre femei si barbatj?
1. Da 2. Nu 3. Nu stiu/Nu raspund
45. Exista colaborari cu organizatiile neguvernamentale pe
problematica egalitatii de sanse intre femei si barbatj ?

1. Da 2. Nu 99. Nu raspunde
Daca da

46. In ce constau aceste colaborari?

intrebari suplimentare la care rispund numai ONG-
urile:

47. Exista colaborari ale organizatiei dvs. cu institutii ale
administratiei publice locale sau centrale pe problematica
egalitatii de sanse intre femei si barbatj ?

1. Da 2. Nu 3. Nu stiu/Nu raspund
Daca da:

48. In ce constau aceste colaborari?

intrebari suplimentare la care raspund numai
institutiile publice:

49. Exista colaborari cu organizatiile neguvernamentale pe
problematica egalitatii de sanse intre femei si barbati ?

1. Da 2. Nu 99. Nu raspund

Daca da:

50. in ce constau aceste colaborari?

Va multumim pentru completarea acestui chestionar!
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