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Lucrarea ,Managementul diversitatii in relatiile de munca: Cum promovdm managementul diversitatii in organizatii” a fost elaborata si publicatd in cadrul proiectului “E
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Unde ne aflam in prezent, catre ce ne indreptam?

Diversitatea exista si, mai mult, devine din ce in ce mai prezenta si mai vizibila in
realitatea vietii actuale. Compozitia populatiei se schimba treptat, in contextul in
care ne confruntam cu provocari demografice care determina schimbari importante
in harta sociala si culturald a Europei. Schimbarile demografice au impact in viata
companiilor si in deciziile de business.

Schimbari demografice si de compozitie a pietei muncii si impactul
acestora asupra companiilor: SUA, Europa, Romania

in Statele Unite, capitalul uman devine unul din ce in ce mai divers. incercand si
estimeze cum va arata piata muncii in viitor, Departamentul de Stat pentru Ocupare
al SUA imagina America anilor 2050 ca fiind compusa in proportie de aproape 50%
din grupurile actual minoritare, in contextul in care 25% din totalul populatiei va fi
reprezentata de persoane de origine hispanicd. Dublarea numarului persoanelor in
varsta era proiectatd, de asemenea, ca o provocare, preconizandu-se i cd, pe piata
muncii, va creste numarul femeilor si al persoanelor cu dizabilitati. Un studiu publicat
in anul 2008 in SUA sustine si readuce in discutie multe dintre aceste previziuni, care
fuseserd initial realizate de Departamentul de Stat in anul 1994.

Populatia dupa rasa si etnie,
Prezent si Previziuni:
1960, 2005, 2050(% din total) in SUA

Populatia activa dupad rasa si etnie,
Prezent si Previziuni:
1960, 2005, 2050 (% din total) in SUA
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Sursa: Previziuni privind populatia SUA: 2005-2050. Pew Research Center, 2008

La randul sau, Europa se confrunta astazi cu modificari demografice fara precedent.
Tn 2003, indicé rapoarte ale Comisiei Europene, cresterea naturala a populatiei din
Europa era de numai 0,04% pe an, iar noile state membre, cu exceptia Ciprului si a

Capitolul 1:

Maltei, Tnregistrau scaderi ale populatiei. in toate statele, rata fertilitatii este sub
pragul necesar pentru innoirea populatiei (2,1, copii/femeie) si a scazut chiar sub 1,5
copii/femeie in multe state membre.

Tn ceea ce priveste cauzele schimbarilor demografice in Uniune, acestea sunt direct
legate de scaderea ratei natalitatii, cresterea sperantei de viatd si imbatranirea
populatiei. In viitor, ar putea coexista patru generatii ale aceleiasi familii.

Procentul celor mai tinere si a celor mai in varsta persoane in populatia
UE 25, SUA si Japonia
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Uniunea Europeana in lume: Proportia regiunilor lumii in totalul
populatiei 1970-2000-2030
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Se preconizeaza ca populatia Uniunii Europene va creste pana in

2025, datoritd imigratiei, inainte s inceapa sa scada: 458 de

milioane in 2005, 469,5 milioane in 2025 (+2%), 468,7 milioane

in 2030. Cu toate acestea, 55 din cele 211 regiuni ale Uniunii

Europene au asistat deja la o scadere a populatiei lor pe parcursul

ultimei jumatati a anilor 90. Acesta este si cazul majoritatii noilor

state membre (35 de regiuni dintr-un total de 55), cauze fiind atat naturale, cat si
legate de emigratie.

Acest trend este si mai puternic daca luam in calcul totalul populatiei active, cu
varste cuprinse intre 15 si 64 de ani: se estimeaza ca intre 2005 si 2030, aceasta
va inregistra o scadere de 20,8 milioane.

Sursa: Green Paper Confronting Demographic Change: A New Solidarity
Between the Generations. European Commission, 2005.

Structura societatii si structurile familiale se schimba.

Astdzi numarul “angajatilor batrani” (55-64) este mai mare, la fel

si acela al persoanelor in varsta (65-79) si al persoanelor foarte in

varsta (peste 80 de ani); pe de alta parte, a scazut numarul copiilor,

al tinerilor si al adultilor cu varste de angajare. Un caracter mai

complex au dobandit si puntile dintre diferitele stadii ale vietii, in

special in ceea ce i priveste pe tineri, care traiesc mai tarziu anumite momente ale
vietii (absolvirea, prima angajare, primul copil).

Sursa: Green Paper Confronting Demographic Change: A New Solidarity Between
the Generations. European Commission, 2005.

2005-2050

20052010

Populatia 2,1% +1,2% +1,1% -4,3%
totals (-9642) (+5444) {+4380) {-20066)
Copii (0-14) -19,4% -3,2% -B,%% -8,6%
(-14415) [- 2391) [-B411) (-5612)
Tinerl (15-24) -25.0% -43% A2,3% -10,6%
{-14441) (-2488) |-6815) (-5139)
Tinerl adulfl  -25.8% 4.1% 16,0% -8,0%
(25-39) {-25683) (-4037) {-15271) {-6375)
Adulfl (40-54) -19,5% +4.2% 10,0% -14,1%
(+19125) [+4170) (+1026T) {-1302T)
+B,7% +8 6% +15,5% -14,1%
wvirstd( 55-64)  (+4538) [+5024) (+BB32) (+9318)
Persoanein  +44,1% +3,4% +37 4% +1,5%
_vArsta (65-79)  (+254548) [+1938) (+22301) (+1219)
Parsoane +180,5% +17,1% +57,1% +52,4%
foarte in (+34026) (+3229) {(+12610) {18187)
wirsth (80+)

CUM PROMOVAM MANAGEMENTUL DIVERSITATII IN
ORGANIZATII

CAPITOLUL 1: DE CE MANAGEMENTUL DIVERSITATII?

Ce ne spun cercetarile demografice despre situatia din Romania?

Anul 2007 a reprezentat, pentru Romania, al 18-lea an consecutiv de scadere
a populatiei, iar pentru perioada 1990-2006, pierderea, cauzatd de migratie si
scaderea natalitatii, insumeazd aproape 1.5 milioane persoane. Realitatea din
Romania este considerata de specialistii in domeniu o adevarata criza
demografica latenta.

Cum ar putea arata Romania in viitor?
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Sursa: Declinul demografic si viitorul populatiei Romaniei. O perspectiva din
anul 2007 asupra populatiei Romaniei din secolul 21. Vasile Ghetau, 2007.

in acest context, in care situatia este similard in multe dintre statele incluse n
rapoarte si previziuni i in conditiile diversificarii capitalului uman, multe dintre
companii realizeaza ca nu intotdeauna sunt pregatite pentru a gestiona in mod
eficient si matur aceste noi realitati. Astfel, managementul diversitatii incepe sa aiba
un rol din ce in ce mai important in managementul angajatilor. in prezent, companiile
opereaza pe o piata care le solicitd s&-gi dezvolte un astfel de management. Din ce in
ce mai multe companii inteleg ca trebuie s abordeze un mod proactiv de a gestiona
schimbarea, prin capitalizarea diferentelor care exista intre persoanele care compun
capitalul uman prezent pe piata muncii.

Organizatiile trebuie sa dezvolte politici care sa le ajute sa integreze
capitaluluman divers sisa beneficieze de acesta, obtinand performanta.
Au nevoie, astfel, sa invete sa gestioneze adecvat diversitatea
angajatilor.
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Schimbari la nivelul nevoilor, dorintelor si asteptarilor consumatorilor
si impactul acestora asupra companiilor

Mai mult, societatea nu se schimba numai din perspectiva compozitiei resurselor
umane. Schimbarea se regdseste i la nivelul cumpardtorilor si clientilor, profilul
consumatorului serviciilor oferite de companii devenind unul foarte nuantat. in
contextul globalizérii, companiile se confruntd cu nevoi, dorinte si asteptari din ce
in ce mai variate si mai complexe de la clientii lor. Aceste nevoi, asteptari si dorinte
nu pot fi implinite decét de o companie care le cunoaste si le intelege. Astfel, o
echipa omogena are sanse mult mai mici, comparativ cu o echipa care reflectd, la
scara unei companii, diversitatea celor pe care compania ii serveste. Globalizarea
inseamna si nevoie acuta de inovatie si de creativitate.

in SUA, tara cu cele mai complexe cercetari in domeniul comportamentului
consumatorilor, multiple studii au indicat ca firmele orientate spre diversitate sunt
mai aproape de nevoile pietelor, mai aproape de consumatori i, in consecintd, au
mai mult succes.”

Sursa: Managing Diversity. Attaining Competitive Advantage Through Diversity. Spencer
Stuart, 2005.

La ce se refera notiunea de diversitate?

Diversitatea se refera la toate aspectele in care angajatii difera unii de altii. Acestea
includ o serie de caracteristici personale vizibile cum ar fi genul, varsta, etnia si de
asemenea, caracteristici personale mai putin vizibile cum ar fi competentele, nevoile,
stilul de munca.

Diversitatea constl intr-o

seria de factori vizibili sau

mal putin vizibdli, care includ

caracteristicl personale cum

ar fi: Gestionarea adecvati
. genul; a acestor diferente | Un mediu organizational pozithv
- rasm croaza in care fiecare angajat se simte
- whrsta; valoros gl valorizat, simbe ci
- dizabllitatea; e talentul siu este utllizat la
= orientarea sexuali; maximum in atingerea
= nevoile;
- stilul de munc;
- atitudinile

Ce inseamna si ce promoveaza managementul diversitatii?

Managementul diversitatii pledeaza pentru confruntarea cu

diferentele si valorificarea lor, in directia obtinerii unor rezultate ®
pozitive pentru individ, grup Si organizatie.

Sursa: Cultura organizationala, suport de curs, SNSPA. Mihaela

lonescu, 2007.

Managementul diversitatii este un mod adecvat de a aborda o piata

a muncii foarte flexibila si foarte diversa, care sustine organizatia .

atat in ceea ce priveste integrarea, mentinerea Si motivarea

angajatilor, cat si in ceea ce priveste atragerea de noi angajati,

competenti si potriviti nevoilor companiei, care pot raspunde si

contribui la indeplinirea obiectivelor acesteia.

Organizatiile care vor fi capabile sa obtina si sd retind angajati avand valori,
atitudini si comportamente diferite vor fi capabile sa realizeze avantaj competitiv si
performantd.

Managementul diversitatii este o strategie care include toate

persoanele, ia in calcul diferentele dintre acestea si nevoile diferite ®

ale fiecarei persoane si le sustine, astfel incét fiecare persoand

sd isi implineasca cat mai mult din potential, la un nivel cat mai

crescut de performanta.

~Angajatii NASA sunt diversi pentru ca aduc cu ei, la locul de

muncd, o varietate de contexte, de obiceiuri, de credinte, religii, limbi, cunostinte,
superstitii, valori, caracteristici sociale etc.”

Sursa: Planul NASA privind egalitatea de sanse si managementul diversitatii,
1994

Managementul diversitatii promoveaza si incurajeaza nevoile si

abilitdtile individuale ale angajatilor, si le transforma in valoare ®
adaugata pentru organizatie, la nivelul capitalului uman.

Managementul diversitatii arata cum pot fi sporite oportunitatile

pe care fiecare angajat le are pentru a creste potentialul propriu

si contributia sa la performanta organizatiei. Aceasta sporire de

potential are la baza premisa identificarii abilitatilor specifice pe care un angajat le
are, urmata de investitii realizate in maximizarea dezvoltarii acestora.




0 organizatie practicd managementul diversitatii atunci cand

promoveaza comportamente si actiuni individuale care creaza un '
mediu favorabil diversitatii, aceasta incluzand diferente culturale,

diferente de stil de lucru, de gandire, varsta, rasa, gen si orientare

sexuald i in care angajatii cauta si folosesc opinii diferite care sa

permita existenta unor solutii noi, a unor idei creative si a valorii

adaugate.

Sursa: Bartlett Merton, 2000

Cum este perceputa diferenta intre sanse egale/actiuni afirmative si PY
managementul diversitatii? 1

Ce presupun politicile pentru

sanse egale si actiunile afirmative?
Sunt obligatorii

Justificarile sunt legale, sociale, morale

Ce presupune managementul
diversitatii angajatilor?

Este voluntar

Justificdrile tin de productivitate,
eficientd si calitate

Accentul este pus pe toate elementele
diversitatii

Schimba sistemele si procesele

Este perceput ca egalitate

Se implementeaza pe termen lung si
este continuu

Ratiunea de baza este datd de

Accentul este pus pe rasd, gen, etnie

Schimbd compozitia echipelor
Este perceput ca preferinta
Se implementeaza pe termen scurt

Ratiunea de baza este daté de asimilare
individualitate
Sursa: National Institute of Health Diversity

Ce beneficii aduce managementul diversitatii pentru companii?

Diversitatea angajatilor aduce organizatiilor de business o serie de avantaje, printre
care:

* Angajatii care au caracteristici diferite aduc perspective si informatii diverse privind
segmentul de piata al organizatiei, iar acest fapt poate spori vanzarile si profitul;

* Eterogenitatea echipelor de munca promoveaza creativitatea in toate procesele din
organizatie; grupurile cu membri care au culturi diferite aduc idei si perspective noi
asupra sarcinilor de muncé, fapt care conduce spre solutii creative;

CUM PROMOVAM MANAGEMENTUL DIVERSITATII IN
ORGANIZATII

CAPITOLUL 1: DE CE MANAGEMENTUL DIVERSITATII?

« Organizatiile care sporesc diversitatea angajatilor au costuri mai mici de training,
costuri reduse asociate cu disputele legale, costuri mai mici pentru relocarea
angajatilor;

« Companiile care au o bund reputatie privind managementul diversitatii vor atrage
candidati foarte valorosi;

* Angajatii care au culturi diferite pot genera solutii mai bune la diversele probleme
ale organizatiei;

« Diversitatea angajatilor conduce catre o standardizare mai redusd si catre o mai
mare flexibilitate a politicilor organizatiei;

* Mai multe studii care au analizat diversitatea privind genul top managerilor au
observat cd un numar mai mare de femei manager se asociazd cu o performanta mai
mare a organizatiei.

Ce beneficii au perceput companiile care au promovat managementul
diversitatii?

Un studiu realizat de Comisia Europeana in anul 2003 privind costurile si beneficiile
diversitatii subliniaza faptul ca acele companii care implementeaza politici de
promovare a diversitatii la locul de muncd identifica beneficii importante, care le
consolideaza competitivitatea pe termen lung si, in anumite cazuri, aduc imbunatatiri
ale performantei pe termen scurt si mediu.

« Consolidarea valorilor culturale la nivelul organizatiei

« Imbundtatirea reputatiei corporatiste

* Ajutor in atragerea si pastrarea angajatilor foarte talentati

« Imbunététirea motivatiei si a eficientei personalului existent

« Cresterea gradului de inovatie si creativitate printre angajati

* Servicii mai bune, clienti mai multumiti

« Contributie la depdsirea inconvenientelor produse de deficitul de forta de muncé
* Migratia redusa a fortei de munca

* Rate de absenteism mai scazute

« Imbundtétirea accesului la noi segmente de piata

* Evitarea costurilor asociate cu procesele in instanta

« Imbunététirea capacititii globale de management
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Com panies with Active Diversity Policies
Benefits Gained

Strangthened cultural valuss within the arganisstion

Entuanced corporate reputation
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Beneficiile diversitatii, vazute de angajati ai Ford Motor Company

“Valorizarea si gestionarea eficientd a diversitatii ajutd atat indivizii,

cat si companiile sé faca fata mai bine provocarilor ce decurg din

competitia globald. Exista si o motivatie a companiei, dar si una

care tine de relatiile umane pentru valorizarea diversitatii. Cat

priveste companiile, interesul lor pentru aprecierea si gestionarea

diversitatii este mare Si se bazeazd pe schimbérile demografice care se rasfrang
asupra fortei de munca si a clientelei. Pe 1angd acestea, existd si alte avantaje, cum
ar fi mentinerea in sistem a angajatilor valorosi si cresterea productivitatii.”

(Hans Jablonski, manager al departamentului pentru diversitate din cadrul filialei
germane a Ford)

"In termeni duri, de business, oamenii care cumpara masinile Ford sunt mai diversi
decét au fost vreodatd, iar organizatia noastra trebuie sa inteleaga si sa raspunda
cerintelor clientilor”.

(Gabriela Hahn, presedinta a Departamentului de Femei-Ingineri)

Sursa: Women in Industrial Research. European Commission, 2003

Figurn 3. Samumtin in he compuaies reeting b dmsity polices
anad pracseas

Sursa: Argumentele companiilor
pentru sustinerea diversitatii.
Bune practici la locul de munca.
Comisia Europeana, 2005

Un alt studiu european ofera repere despre ponderea companiilor care practica
managementul diversitdtii si momentul in care acestea au initiat astfel de practici.
Din studiu rezultd ca 9% dintre companii au dezvoltat politici inainte de 1995, iar
numdrul lor a crescut treptat: 17% intre 1995 si 2000 si 68% dupa anul 2000. 83%
dintre companii considera ca impactul initiativelor pro-diversitate asupra companiei
a fost unul pozitiv.

La nivelul cifrelor concrete privind existenta politicilor si practicilor pro-diversitate in
companii, 52% declara ca nu detin asemenea politici, 21% au politici bine inrédacinate,
13 % au implementat recent aceste politici, 8% sunt in curs de implementare $i 6% in
curs de dezvoltare a unei abordari pentru egalitate si diversitate.

Cum aleg companiile sa transmita mesajul ca sunt preocupate de
diversitate?

Adidas: Diversitatea ne ajuta!
Credem ca diversitatea ne ajuté sa pastram avantajul competitiv, sa crestem motivatia
Si sa asiguram succesul si stabilitatea organizatiei.

British Airways: Diferit in mod unic, valorizat in mod egal

La British Airways, lucram constant catre crearea unei culturi inclusive, care intelege
si respecta diferentele individuale ale angajatilor nostri. Tn plus, incercam sa oferim
servicii care reflectd si raspund gamei diversificate de nevoi ale clientilor nostri.
Obiectivul nostru este sa integram diversitatea in toate aspectele serviciilor noastre,
asigurandu-ne, astfel, ca ramanem competitivi.

Danone: Deschizandu-ne catre diversitate

Danone crede cd integrarea si incurajarea diversitatii este o modalitate prin care
ne asiguram ca Grupul nostru ramane dinamic. Concret...Grupul ,refuza orice forma
de discriminare bazata pe rasd, sex, religie, nationalitate sau varsta si incurajeaza
diversitatea oferind oportunitati egale la angajare, platd egald si sanse egale la
promovare.”

Henkel: Diversitatea ca ingredient pentru succes

Diversitatea in companie este unul dintre ingredientele Henkel pentru succes. Avem
convingerea ca diversitatea culturilor gi abilitatilor angajatilor nostri ne ajuté sa
intelegem mai bine piata, asigurandu-ne succesul pe termen lung. Este, de asemenea,



0 sursé de forta creativa, inovativa si economica. Prin urmare sustinem abilitatile
fiecarui angajat si apreciem individualitatea si calitatile speciale ca fiind foarte
valoroase pentru compania noastra.

IBM: Diversitatea. Ce inseamna pentru noi.

IBM crede ca promovarea unui mediu de lucru divers este decizia corecta si este,
de asemenea, profitabila pentru companie. Recunoasterea, promovarea i sustinerea
diversitatii sunt la baza acestei credinte.

Astézi, definitia diversitatii merge dincolo de rasd, gen i dizabilitate si include
cultura, varsta, religia, statutul economic, orientarea sexuald, stilul de viata, statutul
marital. De peste jumatate de secol, diversitatea si incluziunea au fost parte din ceea
ce este IBM.

L'Oréal: Diversitatea e o prioritate

Diversitatea este o valoare pentru L'Oréal. De la varietatea oamenilor care compun
echipele noastre si pana la produsele pe care le dezvoltdm, diversitatea a fost
intotdeauna o prioritate pentru L'Oréal.

Michelin: Facem diferenta impreuna!

Diversitatea este un demers structurat. Respectul fatd de Persoane inseamna
excluderea oricarei discriminari in procesele de recrutare, integrare, gestionare a
carierei si de dezvoltare a angajatilor.

Siemens AG: Valoarea diversitatii

Angajatii Siemens sunt bérbati si femei de nationalitdti diferite, de varste i rase
diferite, cu religii si culturi diferite, care provin din medii sociale si etnice diverse.
Lucrand impreund, in echipa si folosind modalitatile lor, individuale, de abordare a
oricarui proiect, ajuta compania sa fie i mai inovativa.

UBS: Sa construim pe baza diferentelor

Prin diversitate, intelegem s& recunoastem si sd apreciem culturile si perspectivele
multiple din organizatia noastra. Trebuie sa construim pe baza acestor diferente,
pentru a produce echipe multi-culturale, care genereaza idei noi si solutii creative
pentru clientii nostri, la réndul lor din ce in ce mai diversi.

Unilever: 0amenii nostri - in centrul companiei
Pentru ca oamenii nostri sunt esentiali pentru compania noastra, ei sunt in centrul

CUM PROMOVAM MANAGEMENTUL DIVERSITATII IN
ORGANIZATII

CAPITOLUL 1: DE CE MANAGEMENTUL DIVERSITATII?

a tot ceea ce facem. implinirea lor profesionald, echilibrul intre viata privatd i viata
profesionald, capacitatea lor de a contribui in mod egal ca parte a unui capital uman
divers...toate acestea sunt aspecte carora noi le acordam prioritate.

Care sunt cele mai active companii americane in domeniul
diversitatii?

Primele 5 in Primele 5 la Primele 5 in
marketing bazat pe diversitatea diversitatea top
diversitate furnizorilor managementului
1 Adlstnin 1 ARAMARK 1 Antna Inc

2 American Addines Inc, 2 ATAT 2 Aflac Inc.

3 DaimlerChrysler
4 Forg Maotor Co.

5 General Molors

Primele 5in
diversitatea
capitalulul uman

1 Aatna Inc.

2 Amonican Express
3 Citigroup Ing

4 Darden Restaurants

5 Denny's Rostaursnt

3 Bank of America
4 DaimbarChiryslar

5 Denmy’s Reslawrant

Primele 5 In
diversitatea
consiliilor

corporatiste

1 Aflac knc.
2 ARAMARK

3 Comcast

4 Corsolidated Edison

5 Fannia Maa

3 Coca-Cola Co.
4 Denmy's Restaurant

5 Fanrie Moo

11
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Cateva repere in legatura cu barierele generale si specifice care inca
blocheaza acordarea sanselor egale la locul de munca

BARIERE GENERALE

a. Sindromul ,,Ca mine”.

Este cauzat de faptul ca exista in natura umana tendinta de a ne asocia cu cei care
sunt ca noi. Astfel, creste nivelul de confort din relatiile de la locul de munca. Acest
sindrom, congtientizat sau nu, poate sé conducd la o tendintd de a angaja si de a lucra
numai cu persoane similare din punct de vedere al rasei, culorii, originii nationale,
sexului, religiei, vérstei, capacitatilor fizice si mentale, dar si la lipsa disponibilitatii
de a acorda sanse egale la angajare.

Mai mult, sindromul ,.ca mine” poate influenta modul in care un angajator evalueaza
performantele unui angajat. Astfel, poate aparea perceptia cé o persoana diferita este
mai putin capabild de a duce la indeplinire sarcinile de la locul de muncd, in timp
ce 0 persoand ,.ca mine” este capabild sé o faca. Aceste perceptii pot sa afecteze si
mai profund sansele egale la locul de munca pentru minoritati, femei, persoane cu
dizabilitati si lucratori in varsta.

b. Stereotipurile

Putem avea stereotipuri despre ceilalti care se bazeazd pe rasa, culoarea, religia,
originea nationala, sexul, dizabilitatea si varsta lor. De multe ori, stereotipurile sunt
negative si eronate si au un impact puternic asupra angajatilor din aceste categorii.

De asemenea, putem avea stereotipuri si despre ce inseamna un angajat performant
sau un manager de succes (de exemplu, tinerii barbati albi sunt vdzuti ca fiind
angajati si cetdteni model, iar bérbatii de culoare nu, asiaticii stabiliti in SUA sunt
vazuti ca fiind o minoritate model, dar nu americani acceptati pe deplin, femeile
sunt percepute ca fiind mult prea blande si preocupate de legaturile dintre oameni
pentru putea deveni manageri fermi si puternici etc.). Astfel de stereotipuri, care pot
sta la baza multor decizii de la locul de munca, pot avea impact negativ asupra
persoanelor care fac parte sau nu din oricare dintre grupurile diverse de persoane
care sunt prezente in societate sau la locul de munca.

Barbat, alb, crestin - managerul tipic al unei companii europene

,In Europa, realitatea corporatistd nu ajunge sa implineasca

principiul diversitatii i, in acest context, este nevoie de actiune.

Consiliile de supervizare, consiliile directoare, echipele de

management sunt, in cea mai mare parte, omogene. Managerul tipic

al companiei europene este, de regula, barbat, alb, casatorit, cu

copii, de nationalitate europeana, cu varsta cuprinsa intre 35 i 55

de ani, crestin. Exceptiile de la regula exista, insa sunt foarte rare. Managerii care
nu au aceste trasaturi sunt considerati atipici.”

Sursa: Managing Diversity. Attaining Competitive Advantage Through Diversity.
Spencer Stuart.

c. Prejudecatile
Pot exista inca situatii in care un angajator sau managementul unei companii are
prejudecati in legatura cu un anumit grup.

d. Perceptia pierderii personale cauzata de acordarea sanselor egale
lalocul de munca

Pe masura ce locurile de munca devin din ce in ce mai diverse si sunt facute eforturi
voluntare de a recruta si angaja din toate grupurile de persoane, bazate pe standarde
de angajare sau promovare a celei mai calificate persoane pentru pozitia respectivd,
orice grup de persoane care a predominat intr-o zona de activitate sau intr-o ocupatie
ar putea resimti anxietatea de a pierde controlul si privilegiile de la locul de munca.
Pe masura ce resimt amenintarea propriilor sanse, ar putea sa incerce sd se protejeze
cu toate fortele, impiedicand integrarea celorlalte grupuri.

e. Ignoranta

Angajatorii, in special firmele mici, pot sa nu fie suficient informati in ceea ce priveste
prevederile legale privind egalitatea de sanse. Discrimindrile cauzate intr-un astfel
de context pot fi rezultatul ignorantei. Este posibil ca angajatorii sd nu cunoasca
legea sau modul in care aceasta este aplicata si produce efecte. In mare masura,
stereotipurile sunt hranite de ignorantd, dar adesea consecintele ignorantei merg
mult dincolo de utilizarea i promovarea unor stereotipuri.

f. Alte bariere
Existd si alte bariere in ceea ce priveste acordarea sanselor egale la angajare. Lipsa
educatiei poate fi cea mai importantd. Fara educatie, multe oportunitéti nu pot fi



accesate. intr-adevar, pentru cele mai multe oportunitati de angajare bine remunerate,
nivelul de educatie este o cerintd imperativa.

BARIERE SPECIFICE

Exista multe bariere specifice. Acestea tind sa fie mai degraba caracteristice
angajatorului/companiei in cauza, comparativ cu barierele generale, care sunt in
special externe, sociale sau culturale, preluate de la nivelul societatii.

a. Bariere in recrutare si angajare

Nu stii de unde sa recrutezi anumite persoane

Nu promovezi posturile suficient

Practicile folosite in recrutare nu reusesc sa atragd toti potentialii candidati calificati
Utilizarea retelelor informale in recrutare i a practicii transmiterii informatiei din om
inom

Neadaptarea mediului la nevoile persoanelor cu dizabilitati

Neutilizarea unor sisteme formale de recrutare

Numér limitat de persoane cu calitdtile necesare atrase

b. Bariere in avansare in ierarhie si promovare

Lipsa accesului angajatilor la programe de mentorat

Procese defectuoase de evaluare a performantei si promovare

Lipsa de pregatire a managerilor

Lipsa oportunitdtilor de dezvoltare a carierei si a unui sistem flexibil de sarcini de lucru
Neadaptarea mediului la nevoile persoanelor cu dizabilitati

Procese slab dezvoltate de planificare a carierei si de dezvoltare

Acces limitat sau lipsa accesului la retele informale de comunicare
Inabilitatea de a acorda feedback

Standarde diferite de performanta aplicate, tratament diferentiat

Lipsa consilierii privind dezvoltarea carierei si excluderea de la promovare
Lipsa accesului egal la sarcini de lucru care ofera experiente-cheie

pentru dezvoltarea carierei

Lipsa accesului egal la sarcini de lucru care confera vizibilitate i
interactiune cu manageri de top

Responsabili cu egalitatea sanselor nu sunt inclusi in procesele de
recrutare pentru nivele ierarhice superioare

Numar limitat de persoane cu calitatile necesare atrase

Lipsa comunicarii publice/informarii despre oportunitatile de promovare

CUM PROMOVAM MANAGEMENTUL DIVERSITATII IN
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CAPITOLUL 1: DE CE MANAGEMENTUL DIVERSITATII?

c. Bariere in stabilirea regulilor si conditiilor generale

Mediu de lucru nesuportiv

Plata diferentiata

Comportamente neproductive si hartuire la locul de munca

Lipsa politicilor adresate familiilor/privind reconcilierea vietii personale cu viata
profesionala

Ore si conditii de lucru inflexibile

Neadaptarea mediului la nevoile persoanelor cu dizabilitati

Neadaptarea mediului la nevoile persoanelor cu religii diferite

d.Bariere in terminarea relatiilor de lucru si concedieri colective
Standarde discriminatorii utilizate in luarea deciziilor

Diferente in ceea ce priveste acordarea beneficiilor

Planificare neadecvata

Neadaptarea mediului la nevoile persoanelor cu dizabilitdti in sensul neacordarii
dreptului la recalificare/preluarea unor sarcini noi sau in sensul includerii acestora in
grupul vizat pentru concediere

Lipsa acordarii unor beneficii pentru a incuraja incheierea contractului de munca in
mod voluntar

Lipsa comunicarii intre angajator si angajati

Lipsa consilierii, a asistentei in plasamentul de personal si a formérii profesionale

Sursa: Best Practices of Private Sector Employers. The US Equal
Employment Opportunity Commission, 1998.
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Cateva exemple de programe care incurajeaza/ sustin diversitatea angajatilor

Politici privind oportunitati egale:

- Actiuni care sprijind angajatii s&-si dezvolte retele de suport;

- Persoane suport pentru angajatii cu dizabilitati;

- Includerea in auditul intern al resurselor umane a indicatorilor privind: genul,
nivelul de educatie, vérsta, etnia angajatilor;

Recrutare, selectie si promovare a angajatilor:
- Training pentru recruteri privind selectia corecta;

Politica formald privind recrutarea de candidati
subreprezentate;
- Program de mentorat pentru sustinerea noilor angajati;
- Eliminarea din deciziile de selectie a criteriilor privind vérsta;
- Stabilirea unor criterii clare de promovare si comunicarea acestora catre toti
angajatii interesati;

din  grupurile

Training si dezvoltare:

- Programe de mentorat pentru angajatii din grupurile subreprezentate;

- Workshopuri pentru manageri privind gestionarea diferentelor si a diversitatii
culturale a angajatilor;

- Operationalizarea si dezvoltarea unor ,competente” de tipul: empatie, auto-
apreciere si reflectie, deschidere, atitudine flexibild, stabilitate emotionald;

- Identificarea unor stereotipuri care se regasesc la angajati si la manageri si
includerea in traininguri a unor activitati de adresare a acestora;

- Programe de training pentru manageri, prin care sa invete sa identifice
nevoi diferite ale angajatilor si modalitdti de a-i face pe acestia sd se simta
valorizati;

- Formarea managerilor pentru a gestiona adecvat situatii in care un angajat
are opinii diferite decat cele ale sale, referitoare la o sarcina sau o decizie;

Programe pentru noii angajati
- Programe prin care noii veniti in organizatie incep sd aprecieze valorile,
abilitatile, comportamentele dezirabile si cunogtintele esentiale pentru

indeplinirea rolului lor din organizatie si pentru participarea lor, ca membri

ai organizatiei. Prin aceste programe angajatii noi incep sa inteleaga regulile
si normele nespuse ale organizatiei (programe de mentorat, programe de
training pe post);

Viata profesionala, viata de familie:

- Reglementari privind programul flexibil de munca;

- Informatii accesibile despre cresterea copiilor;

- Suport financiar pentru cresterea copiilor;

- Obtinerea de informatii privind nevoi speciale ale angajatilor;

Evaluare:

- Introducerea in evaluarea performantei managerilor de indicatori specifici
privind oportunitdtile egale acordate angajatilor, privind gestionarea adecvata
a nevoilor si a comportamentelor diferite ale angajatilor;

- Identificarea nevoilor angajatilor (de apreciere, de recunoastere, de control,
de dezvoltare) si a masurii in care managerii gestioneaza echipele de lucru
tindnd cont de aceste nevoi;

- Analiza proceselor de resurse umane (recrutare, evaluarea performantei,
promovare) din perspectiva masurii in care comportamentele si atitudinile
diferite ale angajatilor sunt respectate si integrate in decizii si actiuni;

- Stabilirea unor indicatori masurabili de evaluare a performantei angajatilor,
includerea acestora in sistemul de salarizare si recompensare;

- Alocarea sarcinilor si a proiectelor pe baze obiective si nu pe baza unor
preferinte sau divergente personale;

Politici privind maternitatea si parentalitatea

- Dezvoltarea si/sau imbunatdtirea unei politici de maternitate adecvate
legislatieiinvigoarelanivel national, precumsinevoilorspecifice ale angajatelor;
- Flexibilizarea procedurilor interne pentru accesarea rapida, de catre
angajatele gravide, cele care au nascut recent sau cele care aldpteaza, a
drepturilor legate de perioada de maternitate.

Salarizare - Salariile si celelalte beneficii acordate de catre organizatie sa fie
analizate din perspectiva platii egale pentru munca de valoare egald.

Politica privind hartuirea - Existenta unei persoane care are responsabilitatea
de a aplica o procedurd, de a inregistra si de a solutiona situatiile de
intimidare/hdrtuire, de a primi posibilele plangeri de hartuire sexuald sau
intimidare, de a aplica procedura de investigare si de a solutiona situatia in
beneficiul angajatului si al organizatiei.



Pentru a fi implementate eficient, programele privind diversitatea au nevoie
de:

* Suport puternic din partea managementului de top;

* Un diagnostic privind cultura organizationala si climatul din organizatie;

* Persoane din departamentul de HR care sd aiba ca responsabilitate explicita
managementul diversitatii;

* Actiuni de multiplicare a obiectivelor privind diversitatea in eforturi de
educatie si dezvoltare pentru toti membrii organizatiei.

“De fapt, este aproape desuet sa vorhim despre

discriminare in zilele noastre: acum fenomenul este O
mult mai bine cunoscut ca un foarte slab management

al oamenilor.”

Nick Forster, “Maximum Performance”, 2007

CUM PROMOVAM MANAGEMENTUL DIVERSITATII N
ORGANIZATII

CAPITOLUL 1: DE CE MANAGEMENTUL DIVERSITATII?




* Ordonanta de Guvern nr.137/2000 privind prevenirea si
sanctionarea tuturor formelor de discriminare

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

* Codul Penal

Ce este discriminarea?

Discriminarea implica sa...

» faci diferente intre persoane, grupuri si comunitdti, in dezavantajul unora
dintre acestea

* excluzi anumite persoane, grupuri i comunitéti de la activitati, beneficii si
drepturi conferite de lege

* restrictionezi unor persoane, grupuri si comunitati drepturi si libertati
conferite de lege

» 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
comunitdtii discriminate la o categorie specifica. Aceste categorii se regasesc
definite in legislatia roména drept criterii de discriminare.

Care sunt criteriile de discriminare stabilite de
legislatia romana?

Legislatia romana in vigoare integreaza toate criteriile de
discriminare prevazute in directivele europene si cuprinde,
pe langa acestea, i alte potentiale criterii de discriminare.

o

N

* Rasa

* Nationalitate

* Etnie

* Limba

* Religie

* (Categorie sociala

* Convingeri

e Sex

* QOrientare sexuala
* Varsta
 Handicap

* Boala cronica

necontagioasa

* Infectare HIV

* Apartenentd la o
categorie defavorizata

Capitolul 2:

Discriminare. Criterii de discriminare prevazute in legislatia

romana.Discriminare si egalitate de sanse.

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

* sunt puse in practicd cu intentia de a avea un impact negativ asupra unei
persoane, unui grup sau unei comunitati

* odatd cu punerea lorin practicd, au drept rezultat un impact negativ asupra
unei persoane, unui grup sau unei comunitati.

Situatii de discriminare:

Andrei si Alin se angajeaza in acelasi timp, la aceeasi intre- ®
prindere, urmand sa faca aceeasi munca. Alin are o dizabili-

tate fizica. La incheierea contractului de munca, directorul

decide sa il plteasca mai putin pe Alin decét 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 ho-
mosexual, Mihai este anuntat ¢, din cauza slabelor performante in muncé,
va fi repus in postul detinut anterior promovarii, respectiv cel de asistent
director vanzari. Ana si Adelina concureaza pentru postul de asistent man-
ager. Desi Adelina are 7 ani de experienta in aceasta pozitie si recomandari
foarte bune de la toti 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 asistentd tanara, prezentabild si fara obligatii.

Flavius se prezinta sa isi depund 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 i spune ca salonul
respectiv nu angajeaza decat femei. Marian i prietenul lui, Gabi, merg la o
discoteca nou deschisa in Buzéu. La intrare, sunt opriti de agentul de pazd,
care nu le permite sa intre si le cere sa paraseasca imediat locul respectiv,
motivandu-si comportamentul printr-un anunt afisat la intrarea in discoteca.
Anuntul spune: ,,Accesul romilor strict interzis.”




CUM PROMOVAM MANAGEMENTUL DIVERSITATII N
ORGANIZATII

CAPITOLUL 2: CE INSEAMNA DISCRIMINARE?

“Pentru a ne asigura ca vom avea un proces de selectie corect, cu totii /] Discriminare directa pe criteriul de sex si varsta

veti da aceeasi proba. Fiecare dintre voi trebuie sa se urce in acest  Una dintre primariile din Judetul Vaslui a fost amendata
copac.” Sursa: www.ndpgenderequality.ie Discriminare si egalitate de  ontraventional de Consiliul National pentru Combaterea
sanse. Discriminarii cu 700 RON, in anul 2005, dupé ce la sediul

3 R R 3 R acesteia a fost afisat un anunt referitor la un concurs, pentru
Atrata doua persoane in mod egal nu inseamnd a le trata la fel! Dimpotriva! A postul de guard. Candidatii trebuiau sa aiba intre 30 si 35

asigura egalitatea de sanse inseamna sa iei in considerare contextul specific
care influenteazd persoana in cauza si sa permiti fiecarui individ s igi
foloseasca intregul potential, fard a-i impune limitdri care nu sunt intotdeauna
specifice persoanei sale, ci genului sau categoriei din care face parte. /" Discriminare directd pe criteriul de sex:

Concedierea abuziva a unei femei insarcinate, pentru ca

Ce este egalitatea de sanse pentru femei si barbati? angajatorul considerd cd intrarea acesteia in concediul de
Prin egalitate de sanse si de tratament intre femei si barbati se intelege luarea|  maternitate si de crestere si ingrijire a copilului de pan la

in considerare a capacitatilor, nevoilor si aspiratiilor diferite ale persoanelor| 2 ani creeaza un ,disconfort” financiar pentru afacerea sa,

de sex masculin si, respectiv, feminin si tratamentul egal al acestora. acesta fiind nevoit sa reorganizeze procese de recrutare si for-
mare profesionala a unei persoane inlocuitoare care, oricum,
nu va fi angajata decat pand in momentul in care angajata

Discriminare directa si discriminare indirecta. \_Insarcinata va putea reveni la locul de munca.

v.

de ani si, de asemenea, se solicitau numai persoane de sex
Kfeminin.

v.

Ce este discriminarea directa? o Discriminare directa pe criteriul de varsta:

Discriminari directe sunt acele situatii in care este aplicat tratament diferit|  Impunerea unei vérste limita de 35 de ani persoanelor care
unor persoane, grupuri sau comunitati diferite, aflate insa in situatii similare| lucreaza in domeniul relatiilor publice este discriminatorie.
sau comparabile, tratament care are un impact negativ asupra unora dintre | Ne aflam in prezenta unei situatii de discriminare directd, pe
ele, dezavantajandu-le. Kcriteriul de varsta.

Ce este discriminarea directa pe criteriul de sex? /] Discriminare directa pe criteriul dizabilitatii:

Prin discriminare directa pe criteriul de sex se intelege situatia in care 0| ,Angajam personal pentru introducere date computer. Per-
persoand este tratata mai putin favorabil, pe criterii de sex, decat este, a fost|  soanele cu dizabilitati sunt rugate sa nu aplice pentru acest
sau ar fi tratatd alta persoand intr-o situatie comparabila. Kpost."

Ll o
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Ce este discriminarea indirecta?

Existd un caz de discriminare indirectd in situatiain care o prevedere, un criteriu
sau o practicd, care sunt in aparenta neutre si fara potential discriminatoriu,
dezavantajeaza, in realitate, anumite persoane, prin comparatie cu alte
persoane, avand un impact negativ disproportionat asupra unui grup.

Nu existd o situatie de discriminare indirectd 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 nu a fost initial prevazuta in legislatia
comunitara. Conceptul de discriminare indirecta a aparut mai tarziu,
prin intermediul jurisprudentei Curtii Europene de Justitie.

Discriminarea indirecta este mai subtila si mai dificil de identificat, tocmai
pentru ¢ situatia cu potential discriminatoriu nu indeplineste conditiile pentru
afi discriminare directa insa, de fapt, produce efecte negative evidente asupra
persoanei in cauza, pentru care creeaza un dezavantaj. Prevederea, criteriul
sau practica sunt, aparent, aplicate in mod egal tuturor, insa ceea ce este
important in aceste cazuri este tocmai efectul acestora: de a exclude/limita
accesul unor grupuri de persoane la drepturi sau beneficii legal conferite. Tn
pofida aparentei de neutralitate, acestea produc un dezavantaj pentru
un grup specific.

Ce inseamna cerinta justificata?

Cerinta ca indltimea aplicantilor pentru un post sa fie de
minim 180 cm, in conditiile in care, pentru postul respectiv,
nu este justificata si necesara o astfel de cerinta, constituie
discriminare indirecta. Un numar semnificativ mai mare de
barbati ar putea indeplini aceasta cerintd, comparativ cu
femeile, acestea din urma reprezentand grupul dezavantajat
de un astfel de criteriu.

Discriminarea indirecta este frecventa si mult mai subtila decat cea directa,
vizibila, usor de detectat si de clasificat ca atare. In cazul de mai sus, ca

si in cazuri similare care implicd cerinte de indeplinit pentru
a fi considerat eligibil pentru un loc de muncad, analiza
potentialului unei situatii de a fi discriminare, implicd sa
descoperi in ce masura:

e numarul persoanelor dintr-un anumit grup (etnic, de un
anumit sex, de 0 anumita varsta etc.) care poate indeplini
cerinta respectiva este considerabil mai mic decat al
persoanelor din alte grupuri

* cerinta in cauza poate/nu poate sd fie in mod real justificaté de catre
angajator ca o cerinta absolut necesara pentru realizarea efectiva a muncii
* pentru c& persoana in cauza nu a putut indeplini cerinta impusa, a
resimtit un impact negativ cauzat de situatia respectiva.

Ar putea un candidat/o candidata care nu indeplineste cerinta
respectiva sa presteze munca in cauza la acelasi nivel de performanta
ca si un candidat/ o candidata care indeplineste cerinta impusa de
angajator in procesul de recrutare?

Solicitarea unui actor de un anumit sex sau de o anumitd rasa care sa joace
un anumit personaj pentru pastrarea autenticitétii este obiectiv justificabila
Si, In consecinta, nu reprezinté discriminare indirecta.

Impunerea unei limite maxime de varsta persoanelor care doresc sa practice
meseria de pilot nu constituie discriminare, ci este o dispozitie justificata in
mod obiectiv si legitima, a carei necesitate poate fi dovedita.

Ce este discriminarea indirecta pe criteriul de sex?

Prin discriminare indirectd pe criteriul de sex se intelege situatia in care o
dispozitie, un criteriu sau o practicd, aparent neutrd, ar dezavantaja in special
persoanele de un anumit sex in raport cu persoanele de alt sex, cu exceptia
cazului in care aceastd dispozitie, 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 indirectd pe




criteriul de sex atunci cand:

* unei femei i se aplica o dispozitie, un criteriu sau o practicd aplicabild in
egala mdsura barbatilor

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

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

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

.~ Ce pdrere ai despre Gina pentru pozitia de vice-presedinte?”

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

1. Exista o dispozitie, un criteriu sau o practica?

2. Produc acestea un impact negativ asupra unui procent

semnificativ mai mare de femei decét de barbati?

3. Au avut acestea un impact negativ asupra persoanei in cauza?

4. Poate angajatorul/cel responsabil pentru existenta dispozitiei, criteriului
sau practicii sé justifice in mod obiectiv si legitim existenta acestora?

Practicile care se constituie in discriminari indirecte sunt, la
suprafata, practici neutre pentru femei si barbati, pentru cé ()
li se aplica in mod identic ambelor sexe. Insa, atunci cand

impactul sau efectele unei astfel de practici sunt analizate, va

deveni evident faptul cd practica respectiva dezavantajeaza,

in fapt, unul dintre sexe. Informal, in compania X, se cunoaste

faptul ca, pentru a promova, este necesar sa ramai peste program si sa
prestezi ore suplimentare. Maria doreste sa promoveze intr-un post superior
si are rezultate foarte bune in munca. Totusi, la momentul promovarii, in
locul Mariei este ales Teodor, un coleg din acelasi departament. Motivatia
data Mariei in legatura cu aceasta decizie este aceea ca ea nu ar fi putut
sd raména peste program, in conditiile in care baietelul ei va fi inscris, in
toamna, la scoala si va avea nevoie de mult mai mult sprijin si atentie.

CUM PROMOVAM MANAGEMENTUL DIVERSITATII N
ORGANIZATII
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IHNDIRECT DISCRIMIKATION

WHHAT TE YO TWIKE, CiMA
FoR YICE PRESIDENTT

FMARRIED, SHE WouUuLDM' T

/ AR RO, BHE JUsST LOoT
WAMT THE HASSLIE

- Ah, nu, ea tocmai s-a casatorit, ar fi prea mare bataia de cap pentru ea!”
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Discriminare multipla.

Ce este discriminarea multipla?

Reprezinta discriminare multipla orice fapté de discriminare care este bazata
pe doud sau mai multe dintre criteriile de discriminare recunoscute legal.
Pot fi vulnerabile la situatii de discriminare multipld categorii de persoane
precum:

Femei in varsta, de etnie roma

Femei lesbiene cu dizabilitati

Barbati de culoare infectati cu HIV

La nivelul Uniunii Europene, studiile indica femeile minoritare ca fiind
cele mai vulnerabile la fenomenul discriminarii multiple, iar sectorul
in care apar cele mai multe cazuri de discriminare multipla este piata
mungcii.

»conceptul de discriminare multipla a fost introdus in anul 1980, in contextul
in care abordarea criteriului singular de discriminare a inceput sa fie
consideratd ca neoferind nici protectie adecvata, nici o imagine completd a
fenomenului. O analiza a unei singure componente a discriminarii nu reflecta

realitatea.”
Sursa: Tackling Multiple Discrimination Practices, Policies and Law.

European Commission, 2007

Baylis-Flannary versus Walter deWilde, Canada, 2003
Tribunalul pentru Drepturile Omului din Ontario a hotarat ca
paratul a comis fapte de discriminare impotriva reclamantei,
in baza rasei si a genului acesteia, a hartuit-o sexual si
rasial, i-a facut avansuri si, in final, a concediat-o pentru

ca a rezistat comportamentului sau. Tribunalul a decis

ca intrepatrunderea dintre discriminarea bazaté pe gen

si cea bazatd pe rasd au amplificat suferinta psihologicé a reclamantei.
Tribunalul a descoperit ca paratul a hartuit-o pe reclamanta pentru ca era

0 tanara femeie de culoare, asupra careia putea exercita
putere economica si control. De asemenea, a ofensat-0
in mod repetat, pentru ca avea prejudecati in legatura cu
promiscuitatea sexuala a femeilor de culoare.”

Angajam tinere necasatorite, fard obligatii familiale, cu studii
superioare, pentru posturi de Director Relatii Publice. Aspect
fizic placut, dedicare, originalitate. Disponibilitate pentru
program prelungit. Pentru selectie, trimiteti CV.

Anuntul de recrutare contine mai multe cerinte discriminatorii,
specificd sexul persoanei si ofera indirect indicatii privind o
limita de varsta.

Ce categorii de persoane au un risc sporit de discriminare multipla, in
prezent, in Romania?

* Atat in spatiile publice, in relatia cu autoritatile locale, dar i in accesul la
educatie si sanatate, femeile rome, femeile sérace si femeile cu handicap se
detaseaza ca acele sub-grupuri despre care exista perceptia unei incidente
crescute a discriminarii.

* Pe piata muncii insa, bérbatii tineri si cei in varsta se contureaza drept
grupuri cu risc crescut de discriminare la angajare, pe cand femeile tinere si
varstnice sunt mult mai expuse riscului discriminarii la locul de munca.

* Desi mai slab constientizat, femeile cu copii se desprind ca un grup in
réndul carora atét incidenta discrimindrii la angajare, cat si a accesului la
promovare si formare profesionala creste semnificativ.

* 16.9% din populatia investigatéd au simtit cel putin o data in ultimii 3 ani
tratata diferit discriminatd, principalele criterii invocate ca baza a discriminarii
fiind etnia, sardcia i varsta.

* 10,9% din cei aflati in cel putin o situatie de tratament diferentiat/
discriminare in ultimii 3 ani constientizeaza chiar doud criterii ca baza a
discriminarii/tratamentului la care au fost supusi.

* Domeniile in care se manifesté cu precddere acele tratamente diferentiate
suntin relatia cu autoritatile, in locurile publice si la locul de munca. Mai mult
decét atat, 32% dintre victimele tratamentului diferentiat/discrimindrii evita




sd mai meargd in acele locuri in care sunt puse in situatii de discriminare,
locuri precum institutiile autoritdtilor centrale i locale, spitale si policlinici.
Astfel, putem concluziona c& discriminarea i tratamentul diferentiat pot
conduce chiar la autoexcluziune si automarginalizare.

e Profilul celor care discrimineaza cel mai frecvent are urmatoarele
caracteristici: barbat roman de varstd medie in pozitii de functionar public
(28.9% din cazuri), sef si/sau coleg (23.8%) si personal medical (18,4%).

* Ceea ce este reiese a fi ingrijorator este ponderea de 24% a persoanelor
care nu stiu ca exista un cadru legal care ii pedepseste pe cei care comit acte
de discriminare; iar aceste persoane sunt mai probabil femei, persoane cu
varsta peste 50 de ani si persoane de etnie roma, adicd tocmai categoriile cu
risc crescut de discriminare.

Sursa: Discriminarea Multipla in Romania. Societatea de Analize
Feministe ,AnA” si Institutul National de Cercetare Stiintifica in
domeniul Muncii si Protectiei Sociale, 2007

Stereotipuri, prejudecati, discriminare.

Lentilele prejudecatilor si stereotipurilor.

Au beneficii?

* Sunt elemente ajutatoare in explicare i interpretare, faciliteaza intelegerea
realitatii sociale si reprezintd adesea modalitéti de raspuns la nevoia de
repere stabile

e Salveaza energia Si
informational

* Dau sens situatiilor: in absenta imaginii de ansamblu, ne ajuta sa umplem
cu ugurinta golurile

* Sunt harti mentale, stocuri de informatie codificatd, “scurtaturi” in procesul
cognitiv, poze si formule

* Pot fi pozitive, negative sau neutre

* Sunt generalizari despre grupuri de persoane i, in consecinta, si despre

resursele cognitive de la bombardamentul
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persoanele individuale care fac parte din grupurile respective
* Se modifica in timp, din ratiuni dintre cele mai diverse

Stereotipurile = “Manuale de utilizare si explicare a

noastra si a celorlalti”

In viata de zi cu zi, stereotipurile ne pot ajuta ca, intr-un timp

scurt i cu minim de efort, sa:

Tntelegem atitudini si comportamente ale unei persoane care

face parte dintr-un grup

Construim asteptari in legatura cu respectiva persoana

Previzionam ganduri, atitudini si comportamente pe care persoana le are/le
va avea in viitor, in raport cu un anumit stimul

Dezvoltdm atitudini si comportamente proprii fatd de persoanele in cauza
Ludm decizii in legatura cu persoana in cauza si modelam relatii in baza
acestor decizii

TOT ACEST PROCES SE POATE PETRECE UNILATERAL, FARA NICIO
VERIFICARE.

SEX 1S WHAT YOU'RE BORN WITH,
CENDER 15 WHAT YOU'RE GIVEN

“BARBATUL DE ACTIUNE $I
FEMEIA PASIVA”

»1e nasti ca persoana de un
anumit sex, insa genul este
ceea ce ti se da ulterior
nasterii”
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Dar costuri?

e Pot fi corelatii iluzorii, mentinute inconstient, care conduc la concluzii
eronate

* Pot fi invatate incorect, suprageneralizate si rigide

* Ne pot influenta negativ comportamente i decizii in legatura cu ceilalti; au
un rol foarte important in aparitia, dezvoltarea si practicarea atitudinilor si
comportamentelor discriminatorii

 Nu sunt numai descrieri, ci si prescrieri (nu ne spun cum suntem/cum sunt
altii, ci si cum trebuie sa fim/sa fie)

* Pot avea influente din cele mai dramatice asupra unor persoane expuse

* Ne pot influenta negativ imaginea de sine si dezvoltarea potentialului

*Ne pot influenta negativ deciziile de viata personala, deciziile de viata
profesionald, sanatatea si relatiile cu ceilalti

Ce reprezinta diferentele de sex?
Diferentele de sex sunt diferentele biologice, innascute, care exista intre femei
Si barbati.

Ce reprezinta diferentele de gen?

Diferentele de gen sunt acele diferente dobandite, adaugate prin socializare,
care se inregistreaza mai ales la nivel de comportament, de expresivitate
emotionald, de abilitati cognitive. Ele sunt cele mai complexe. Genul este
construit si interpretat social, el se modifica in functie de cultura, perioada
de timp, context.

Ce sunt stereotipurile de gen?

Sunt acele sisteme de convingeri si opinii consensuale referitoare la
caracteristicile femeilor si bérbatilor, in legatura cu trasaturile dezirabile ale
masculinitdtii si feminitatii. Trésaturile asociate femeilor si barbatilor nu sunt
numai descriptive, ci si normative, ele ne aratd nu numai cum sunt perceputi
barbatii si femeile, dar si cum ar trebui sd fie.

Perfectiune. Imaginea femeii si imaginea barbatului.
Prototipul de perfectiune fizica a femeilor si barbatilor promovat in prezent

poate avea consecinte deosebit de nocive asupra dezvoltarii fizice si psihice,
mai ales tineri i, din aceastd categorie, in special la tinerele fete. in special
prin intermediul publicitatii, femeile si barbatii sunt, in majoritatea lor,
prezentati ca avand trupuri foarte suple, in cazul femeilor si foarte musculoase,
in cazul barbatilor.

Dintre efectele acestor mesaje:

* 81% dintre fetele de 10 ani au declarat ca au urmat o dieta cel putin o data
in viatd (Studiu realizat in SUA, in randul elevelor de scoald primara);

* Nemultumirea legatd de aspectul fizic $i de greutatea corporald se afla, atét
la adolescenti cét si la adulti, in stransa legatura cu lipsa increderii in fortele
proprii, cu depresia si tulburdrile de nutritie, iar riscul comportamentelor
autodistructive si suicidale este ridicat in cazul persoanelor cu o imagine
negativa asupra aspectului corporal propriu (Studiu realizat in SUA);

* Comparativ cu anii 1970-1980, in anii 1990 si 2000 modelele de frumusete
feminind au o greutate corporala cu 13%-19% sub cea consideratd ca
fiind normala din punct de vedere medical, ideal imposibil de atins pentru
majoritatea femeilor, in conditiile mentinerii intacte a stdrii de sénatate;

«In SUA, cel putin 10 milioane de fete/femei si 1 milion de barbati sufera de
anorexie sau bulimie. In 1998, anorexia si bulimia detineau locul 3 intre bolile
specifice adolescentei. Anorexia si bulimia cauzeaza cel mai mare numar de
decese dintre toate tulburarile psihice.

Abilitati, roluri si competente. Cum ne sunt influentate alegerile.

0 cercetare realizata de catre o echipd a Facultatii de Studii Politice din
Bucuresti arata ca 76.7% dintre cele 176 de cadre didactice intervievate
ar recomanda meserii diferite pentru fete/ bdieti. Aceleasi cadre didactice
prezintd urmatoarele optiuni de meserii si profesii ca fiind potrivite pentru
fete si baieti:

e meserii doar pentru baieti: informatician, politician, teolog, arhitect,
mecanic auto, pilot, sportiv, cascador, ofiter, gardian, broker, finantist;
 meseriidoar pentru fete: asistenta medicala, asistenta sociala, manichiurista,
coafeza, cosmeticiana, stewardesa, decoratoare, secretara, bibliotecara,
traducatoare, fotomodel, functionara, contabila, psiholog, baby-sitter;



* meserii pentru fete corelate celor pentru baieti: asistent manager pentru
fete - manager pentru béieti, operator PC pentru fete - informatician pentru
baieti, educatoare, invatatoare pentru fete - profesor pentru bdieti, pediatra
pentru fete - chirurg pentru baieti;

* meserii recomandate fetelor si baietilor: patiser, bucdtar, avocat, actor,
cofetar

»Astazi, in Washington, barbatii au semnat un tratat referitor la...”

Ce sunt prejudecatile de gen?

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

Ce sunt rolurile de gen?

Sunt seturi de asteptari care ofera prescriptii comportamentale pentru fete si
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baieti, pentru femei si barbati. 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.

~Majoritatea treburilor casnice revin femeii. Bérbatul se ocupa cu reparatiile
din casa si ale automobilului, femeia cu restul: pe de o parte treburile

Exemplu:

Indicii legate de modul in care rolurile si responsabilitatile
femeilor se regasesc imprimate in perceptii si atitudini pot

fi identificate inclusiv in manualele scolare. 0 analiza a
continutului acestor manuale releva faptul ca femeile suntin
special portretizate in ipostaze casnice, private ,Mama calca,
spal, are grija de cel mic...”, in timp ce barbatii sunt in
special prezentati in ipostaze publice, de luare a deciziei, profesionale ,Tata
merge la lucru, tata lucreaza in fabrica...”.

gospodaresti - gatit, spalat, célcat, curdtenie i, pe de alta, cresterea i
ingrijirea copilului. Daca sarcinile gospodaresti revin in mare masura femeii,
relatia familiei cu spatiul public, cu comunitatea, este asigurata in principal
de bdrbat. Interesul pentru viata politicd, cunostintele despre administratia
publica, implicare in rezolvarea unor probleme din comunitate, sunt
semnificativ mai mari in cazul barbatilor.”

Barometrul de opinie publica. Viata in cuplu. Fundatia Soros Romania,
2007
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De foarte multe ori, avem stereotipuri puternice
despre categorii de persoane cu care nu am avut
niciodata contact direct.

Aplicatiile stereotipurilor ca “manuale de utilizare si
explicare a celorlalti” la locul de munca

La locul de munca, credintele, perceptiile si stereotipurile
noastre despre anumite categorii de persoane ne pot furniza
raspunsuri complexe in legatura cu o persoand care apartine
unei anumite categorii chiar fara sa fi avut contact direct/
contact in profunzime cu persoana in cauza. De exemplu:

Ce abilitati, ce competente, ce cunostinte, ce nivel de educatie, ce potential
profesional are?

Ce potential conflictual are, cat de mare este riscul s& dea nagstere unor
tensiuni in echipa?

(Cat de usor sau cat de greu se va integra in echipa de lucru?

Ce ocupatie i se potriveste?

Ce resurse este dispus sa investeasca in locul de munca?

Ce pozitie poate/merita/este potrivit sé ocupe?

Ce salariu merita/ar fi potrivit muncii pe care o presteaza?

Ce performanta poate obtine la locul de munca?

(Cata pregatire/formare/mentorat merita sa investesti?

Cat de fidel va fi organizatiei?

PRIN URMARE, RASPUNSUL LA ACESTE INTREBARI ESTE DAT DE
INTERACTIUNEA CU PERSOANA iN CAUZA SAU DE ACTIVAREA
STEREOTIPURILOR PROPRII DESPRE CATEGORIA DIN CARE PERSOANA
RESPECTIVA FACE PARTE?

Exista riscul sa ne bazam pe presupuneri despre oameni care opereaza la nivel
incongtient. Este mult mai dificil sd gandesti, dezvolti si aplici instrumente
concrete prin care sd iti raspunzi la toate aceste intrebari.

CHESTIONAR:

Ce opinii ai tu cu privire la diferentele de gen?

Exercitiul consta in a raspunde la o serie de afirmatii despre femei si barbati.
Indicati in ce masurd sunteti sau nu sunteti de acord cu urmatoarele afirmatii,
dupa cum urmeaza:

5 - sunt perfect de acord

4 - sunt de acord

3 - nici de acord, nici impotriva
Notati cifra aleasd de dvs. in césuta din dreptul afirmatiei. Este important
sé evitati raspunsurile ,dezirabile”. Pentru fiecare afirmatie, alegeti punctajul
care reflecta cel mai bine opiniile dvs.

2 - nu sunt de acord
1 - sunt total impotriva

Sectiunea 1
Femeile si munca
1. Nu este nevoie ca femeile sa lucreze, existd suficiente provocari pentru
femei in cresterea copiilor si in muncile casnice. ~ Scorales: ___
2. Toate formele de feminism contravin intereselor femeilor.
Scorales:
3. Femeile nu au aceleasi instincte antreprenoriale ca barbatii.
Scorales:
4. Femeile angajate nu trebuie sd isi ia timp liber pentru a rezolva chestiuni
care tin de responsabilitati familiale. Scorales:
5. Pentru o dezvoltare normala a copiilor, este nevoie ca mamele sa stea
acasa pana cand acestia cresc. Scorales:
6. Femeile sunt prea emotionale pentru a detine pozitii de conducere in
organizatii. Scorales:
7. In medie, femeile manager/femeile care au o carierd castigd un salariu
egal cu cel al barbatilor care presteaza muncd de valoare egald, in pozitii
echivalente. Scorales:
8. Sd angajezi tinere absolvente necésatorite pentru a le forma pentru pozitii
de conducere reprezintd o investitie neprofitabild pentru organizatie, pentru
cd acestea vor parasi, in cativa ani, organizatia, pentru a avea copii.
Scorales:



9. Femeile nu sunt suficient de rationale si de decise pentru a detine functii
de conducere la nivel inalt in organizatii. Scorales:
10. Hartuirea sexuald a femeilor la locul de munca este un mit.
Scorales:
Sectiunea 2
Barbatii si munca
1. In general, este normal ca barbatilor s le displaca sa aiba o sefd femeie.
Scorales:
2. Este jenant sa vezi un barbat angajat intr-un post potrivit pentru o femeie,
cum ar fi acela de secretara sau de asistentd medicala.
Scorales:
3. Este jenant cand bdrbatii incep s& vorbeasca despre emotiile sau
sentimentele lor personale. Scorales:
4. Cel mai important obiectiv in viata unui barbat trebuie sa fie cariera.
Scorales:
5. Intr-un cuplu in care ambii parteneri au o cariera, cariera barbatului trebuie
sa se situeze intotdeauna pe primul plan. Scorales:
6. Este normal ca barbatilor heterosexuali sé le displaca sa lucreze cu
homosexuali si leshiene. Scorales:
7. Barbatii nu au dreptul la concediu paternal in aceeasi masurd in care
femeile au dreptul la concediu de maternitate. Scorales:
8. Motivul principal pentru care existd mult mai multi barbati decét femei in
posturi de conducere este acela ca, prin natura lor, barbatii sunt mai potriviti
pentru aceste roluri. Scorales:
9. Barbatii vor avea intotdeauna mai mult succes decét femeile pentru ca,
pana la urmd sunt, in mod natural, mai rationali si mai putin emotionali.
Scorales:
10. Feminismul este o amenintare la adresa intereselor bérbatilor.
Scorales:
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INTERPRETAREA SCORULUI TAU

Aduna scorul de la ambele sectiuni, pentru a obtine scorul
total.

Sectiuneal ___ + Sectiunea2 = __
Scorurile inalte (peste 40) indicd opinii mai degraba
traditionaliste sau mai conservatoare in legatura cu modul in
care sunt femeile si barbatii si cu rolurile lor in societate i la
locul de munca.

Scorurile medii (26-40) reflecta opinii mai degraba moderne despre natura
femeilor si barbatilor si despre rolurile acestora.

Scorurile scézute (25 sau mai putin) arata opinii mai degrabd progresiste
despre natura femeilor si barbatilor si despre rolurile acestora.

=/s

Sursa: Maximum Performance. A Practical Guide to Leading and
Managing People at Work. Nick Forster, 2005
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Perceptii si opinii despre discriminare in viata
cotidiana.

Discriminarea in Uniunea Europeana. Perceptia cetatenilor EURO-25.
Cum percep cetatenii Uniunii Europene discriminarea?

Multi europeni considerd ca discriminarea raméane foarte raspandita in
Uniunea Europeana. Mai mult, un numar semnificativ cred ca fenomenul este
mai frecvent intalnit in prezent, comparativ cu acum 5 ani.

Care sunt cele mai discriminate categorii de persoane?

Europenii considera cé cele mai frecvente situatii de discriminare au loc pe
criteriul originii etnice, al dizabilitatii, al orientdrii sexuale, al varstei, al religiei
si credintelor si al genului persoanei discriminate. Discriminarea de gen este
perceputd ca realitate de o medie de 40% din populatia UE. Intre state existd,
insd, diferente importante de perceptie asupra genului ca motiv principal
pentru a discrimina.

Q1 Perception of discrimination on the basis of ...
EU25 (%)

B Rare B Widespread O DKSNE
~athnic origin IE
-..disability [8]
sexual onentation EI
~-Be |i|
religion or beliefs
~gender

Sursa: Eurobarometru: Discriminarea in Uniunea Europeana (iunie-
iulie 2006, EURO 25)

Care sunt persoanele cu cele mai mari dificultati de integrare pe piata
muncii?
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Europenii cred c& cele mai mari dificultati aparin cazul femeilor, al persoanelor
cu dizabilitati si al persoanelor in vérstd. 72% dintre europeni isi doresc mai
multe femei in Parlament, iar 77% considera ca este nevoie de mai multe
femei in pozitii de management la locul de munca. 68% dintre respondenti
cred, in acelasi timp cd, pentru o femeie, responsabilitatile de acasa, din
familie, functioneaza de multe ori ca barierd, blocand accesul la functii de
conducere in companii.
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Sursa: Eurobarometru: Discriminarea in Uniunea Europeana (iunie-
iulie 2006, EURO 25
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In ceea ce priveste ocuparea unui loc de munca, 22% dintre europeni vad it F . 5
genul candidatului pentru un post ca fiind un criteriu care il poate situa intr-o P -
pozitie defavorabild, care 1l poate dezavantaja, atunci cand o companie are - ) - W
de ales intre doud persoane cu aceleasi abilitdti si calificari. 79% dintre TS ; \ .
respondenti se declard in favoarea implementdrii unor masuri speciale, care " :
sé sustind egalitatea sanselor pentru femei si barbati pe piata muncii. : T . ol
— i . g
Cat de bine isi cunosc europenii drepturile? — = . . i

Destul de putini europeni stiu ca, in tara lor, existd legislatie anti-discriminare. BT B r.
Intre state existd diferente foarte mari in ceea ce priveste modalitatea de =

actiune pe care o persoand ar aborda-o dacd s-ar regdsi intr-o situatie de - -
discriminare. In Lituania si Suedia aproape jumétate din respondenti ar apela
la un organism national responsabil cu egalitatea de tratament. In Cehia si
Spania, numai 1 din 10 persoane s-ar adresa acestei institutii si, ca medie
europeand, majoritatea respondentilor s-ar adresa avocatilor (41%) sau

sindicatelor (37%).

51% dintre europeni considera ca in tara lor nu se fac suficiente eforturi
pentru combaterea discriminarii.
Sursa: Eurobarometru: Discriminarea in Uniunea Europeana (iunie-

. iulie 2006, EURO 25)
In medie, 1 din 3 cetéteni europeni stie de ce drepturi ar beneficia in conditiile

in care ar fi discriminat sau hartuit. Comparativ, Romania si Bulgaria sunt sub
media europeand in ceea ce priveste cunoagsterea drepturilor si a protectiei
impotriva discrimindrii. Din perspectiva grupului cel mai putin informat, primul
loc il ocupd persoanele casnice - in interiorul caruia proportia cea mai mare
este reprezentata de femei.
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Discriminarea in Romania. Perceptia cetatenilor
romani.

Neincredere si intoleranta.

Majoritatea romanilor considera ca mentinerea prudentei in relatiile cu ceilalti
este foarte importanta. Numai 36% dintre persoanele intervievate in cadrul
cercetarii realizate de Metro Media Transilvania sustin cd se poate aveaincredere
in cei mai multi dintre oameni, in timp ce peste jumatate (55%) dintre subiectii
cercetdrii “Intolerantd, discriminare, autoritarism in opinia publica”, realizata
la initiativa Institutul pentru Politici Publice (IPP), in anul 2003, considerau ca
nu se poate avea incredere in cei mai multi dintre oameni.

dodion 3 W
el ek ol
Sursa: Barometrul de opinie privind discriminarea in Romania.
Metro Media Transilvania, 2004

Libertate in alegerea propriului stil de viata: Principiu general sau
valoare reala?

In pofida faptului c& 79% dintre persoanele intervievate in cadrul cercetarii
“Intolerantd, discriminare, autoritarism in opinia publicd” sunt de acord ca
este firesc ca fiecare sa isi aleaga propriul stil de viatd, chiar dacd acesta
difera de al majoritatii si numai 13% dintre subiecti isi exprima dezacordul

in legatura cu libertatea de decizie asupra vietii proprii, 35% dintre persoane
considera ca toti cei care se abat de la morala crestina trebuie pedepsiti, 54%
sustin ¢a pastrarea ordinii publice este mai importantd decdt respectarea
libertdtii individuale, 37% cred c& homosexualitatea ar trebui pedepsita prin
lege, 47% sunt de parere ca locuitorii satelor si oraselor din Romania ar trebui
sa aleaga daca romii pot sau nu sa se stabileasca in localitatea lor.

Stereotipuri, prejudecati, discriminare.

Mai multe cercetari concluzioneaza cd stereotipuri puternice si persistente
sunt prezente la procente importante din populatie, in special in legatura cu
categorii de persoane precum homosexualii (aproape jumatate din populatia
intervievata considera orientarea sexuala minoritara o boala care trebuie
tratata, 40% considera ca homosexualii si lesbienele nu ar trebui sa trdiascd in
Roménia, numai 9% ar accepta ca persoane apartindnd minoritatilor sexuale
sa locuiasca in aceeasi localitate si numai 7% declara ca ar fi de acord sa
lucreze la acelasi loc de munca cu aceste persoane), romii (47% din subiectii
cercetarii nu ar angaja romi, pentru ca sunt lenesi si fura si 30% considera ca
investitia in educarea persoanelor de etnie roma este o investitie fara efect,
2/3 dintre romani nu ar permite romilor sa calatoreasca in strainatate, 48% ar
sustine o politica demografica care sa limiteze cresterea populatiei de romi,
iar 82% considera ca cei mai multi dintre romi incalca legile), persoanele
infectate cu HIV etc..
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Sursa: Barometrul de opinie privind
discriminarea in Romania.

Sursa: Intoleranta, discriminare,
autoritarism in opinia publica.
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Metro Media Transilvania, 2004 IPP, 2003.
Sursa: Intoleranta, discriminare, autoritarism  Sursa:Barometrul Incluziunii Romilor.
in opinia publica. IPP, 2003. Fundatia Soros Romania, 2007

Stereotipuri care limiteaza integrarea pe piata muncii.

Multe dintre persoanele intervievate sunt reticente in ceea ce priveste
popularea locului lor de muncd cu categorii de persoane “indezirabile”,
iar cele mai putemic respinse sunt persoanele cu orientare homosexuala,
persoanele infectate cu HIV, romii si membrii unor secte religioase.

oyl

Sursa: Barometrul de opinie privind
discriminarea in Romania.

Metro Media Transilvania, 2004

Sursa: Intoleranta, discriminare,
autoritarism in opinia publica.
IPP, 2003.

Stereotipuri si prejudecati de gen in opinia publica.
Prejudecatile si atitudinile discriminatorii rdmén larg raspandite si fata de
femei, inclusiv in ceea ce priveste asumarea de noi roluri in sfera profesionala
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Si in viata publica. 39% din populatia intervievatd mentine stereotipul
conform caruia barbatul este cel care conduce familia, iar deciziile, firesc,
trebuie sa ii apartind. Femeia are insa, i ea, un rol bine determinat in zona
privatd, conform perceptiei a aproape jumatate dintre subiectii Barometrului
discriminarii, realizat de Metro Media Transilvania: este responsabila cu
treburile casei, cu sarcinile domestice.

in tamilie barbatul este cel care trebule 28 13
ol ezizii

= e

Sursa: Intoleranta, discriminare, autoritarism in opinia publica. PP, 2003.

in plan profesional, aproape 1/3 dintre respondenti considera ca este dreptul
barbatului s beneficieze de un loc de munca atunci cand situatia economica
diminueaza oportunitatile de angajare. Bérbatii ramén cei care au dreptul, in
principal, s isi asume roluri de conducere i in zona publica, profesionala. in
primul rand pentru ca sunt mai capabili sa o faca, dupa cum cred 36% dintre
persoanele intervievate, dar, mai mult, rolurile din zona privata, a familiei, in
care sunt in mod special active femeile, nu le mai permite acestora timpul
necesar pentru a fi manageri. Exista si opinia conform cdreia femeilor le este,
oricum, fricd de mari responsabilitdti, in rdndul a 1 din 4 respondenti din
cadrul aceleiasi cercetdri a Metro Media Transilvania.
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Sursa: Barometrul de opinie privind
discriminarea in Romania.
Metro Media Transilvania, 2004

Sursa: Intoleranta, discriminare,
autoritarism in opinia publica.
IPP, 2003.
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Se schimba tiparele discriminarii?

Schimbarea ca proces dificil, de lunga durata.

Barometrul de Opinie Publica (BOP) al Fundatiei Soros Roménia, realizat in anul
2007, incearca sa raspunda catorva intrebari specifice, in contextul masurarii
schimbarii la nivelul stereotipurilor, prejudecatilor sia manifestarilor intolerantei.
Concluziile readuc in prim plan dificultatea schimbarilor de mentalitate fata de
grupuri diferite. Datele BOP au permis realizarea de comparatii intre 2005,

2006 si 2007. Pentru cele trei momente de timp, diferentele sunt mici, aproape

de fiecare data in marja de eroare datorata esantionarii.
Sursa: Barometrul de Opinie Publica 1998-2007.
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Fundatia Soros Roménia, 2007.

Aproape 90% dintre respondenti a indicat cel putin o categorie de vecini
nedoriti, iar mai mult de jumatate (57%) au ales cel putin patru astfel de
categorii. Jumdtate dintre respondenti nu isi doresc vecini de etnie roma, iar
proportia celor care ii includ pe homosexuali in categoria vecinilor indezirabili
(60%) este apropiata de cea persoanelor care nu isi doresc vecini alcoolici
(67%) sau care sunt dependenti de droguri (72%). Este surprinzator si numarul
mare al celor care se referd la categoria persoanelor care au SIDA (42%) si,

mai ales faptul ca pentru aceastd categorie avem chiar o ugoara tendinta de
crestere, semnificativa statistic.

Noi categorii de persoane cu risc crescut de a fi discriminate.

Raportul ,Equality at Work. Tackling the Challenges”, al doilea Raport global
elaborat in continuarea declaratiei OIM asupra Principiilor si Drepturilor
Fundamentale la Locul de Munca in anul 2007 examineaza teme de ultima
ord in domeniul tiparelor discriminarii si inegalitatii la locul de munca.
Raportul indicd necesitatea unei implementari superioare a legislatiei anti-
discriminare, precum si a initiativelor fara caracter regulatoriu din partea
guvernelor si a companiilor, pentru ca partenerii sociali sa fie mai capabili
sa transforme egalitatea la locul de munca in realitate. Ca si obstacole
semnificative in procesul de prevenire si combatere a discriminarilor de pe
piata muncii, sunt identificate slaba aplicare a legii, lipsa de resurse la nivelul
institutiilor cu responsabilitati in combaterea discrimindrii, planuri cu scopuri
prea inguste si programe cu durata prea redusa etc.

In acest context, recomandarile sunt cele de completare a masurilor anti-
discriminare conventionale - legi coerente si comprehensive, a mecanismelor
de aplicare si a eforturilor institutiilor specializate, cu alte instrumente-cheie,
precum politicile active pe piata muncii. De asemenea, sunt necesare noi
politici pentru a pune capat inegalitdtii de gen in domeniile angajarii Si
salarizarii. In ciuda progreselor, in special a progresului considerabil inregistrat
in realizarile educationale feminine, femeile continua sa castige mai putin
decét bdrbatii in orice domeniu, iar povara inegala a responsabiltatilor
familale le plaseaza intr-o pozitie lipsitd de avantaje pentru obtinerea de
slujbe cu normd intreaga.

Raportul evidentiaza faptul cd, in prezent, noi forme de discriminare se
adauga tiparelor recunoscute de mult timp, precum acelea bazate pe sex,
rasa si religie. Categoriile din ce in ce mai expuse discriminarii sunt acum
persoanele tinere, dar si persoanele in varstd, persoanele cu dizabilitati i
persoanele infectate cu HIV/SIDA. O provocare in plus o constituie aparitia
practicilor discriminatorii care ii afecteazd pe cei cu o predispozitie genetica
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spre anumite boli sau pe cei care au stiluri de viata considerate nesénatoase.
Aproape orice alegere a unui stil de viatd are consecinte legate de sénatate;
astfel, problema este trasarea unei linii intre ceea ce poate fi reglat de un
angajator si libertatea unui angajat de a-gi regla viata in functie de alegerile
proprii.

/" Discriminarea la locul de munca este o tintd in miscare:

in vreme ce tiparele de discriminare pe baza de sex, rasa ®

si religie, de mult timp recunoscute, persistd, adeseori

dobandind expresii noi, apar, de asemenea, forme noi,

precum discriminarea in functie de statutul HIV/SIDA (real sau

presupus) sau impotriva lucratorilor de la ambele capete ale

spectrului de varsta. Concomitent, alte practici, precum cele

care penalizeaza persoanele cu obiceiuri vazute ca nesanatoase, au inceput
Qé devina vizibile in mai multe tari.
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Informatii, instrumente si resurse utile pentru manageri si manageri

Capitolul 3:

de resurse umane in practicarea managementului diversitatii

Domeniul cu cele mai complexe reglementdri in ceea ce priveste prevenirea,
combaterea si sanctionarea discrimindrii pe criteriul de sex este cel al muncii. in
acest context, ne propunem sa oferim repere privind legislatia in vigoare, cu accent
pe principalele obligatii ale angajatorilor, dar si o serie de informatii, instrumente
si resurse utile pentru manageri si manageri de resurse umane in practicarea unui
management eficient al angajatilor, femei si barbati.

1. RECRUTARE $I SELECTIE PE PIATA MUNCII
Ce prevede legislatia in domeniu?

Legislatia romédneascd asigurd egalitatea de sanse pentru femei si barbati gi
nediscriminarea in ceea ce priveste:

* Alegerea si exercitarea libera a unei profesii, ocupatii, activitati si loc de munca

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

* Ocuparea functiilor si demnitatilor publice, civile sau militare

« incheierea sau modificarea raportului juridic de munca ori de serviciu

* Informarea si consilierea profesionald, participarea la programe de initiere si
calificare

Ce categorii de persoane sunt vizate de prevederile legale?
Prevederile se aplica nediscriminatoriu pe piata muncii, respectiv:
e |ucratorilor din sectorul public

e |ucratorilor din sectorul privat

e lucratorilor independenti

e |ucratorilor din agricultura

* functionarilor publici

e personalului contractual

Legea interzice si sanctioneaza contraventional:

* 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

* Discriminarea unei persoane pe criteriul de sex la incheierea unui raport de
munca

* 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

Anunturi in presa pentru oferte de serviciu

Angajam sefd de magazin in urmatoarele conditii: experientd minim
5 ani in comert, autoritara, organizata. Varsta pana in 35 de ani, as-
pect fizic placut, fara responsabilitati familiale. Seriozitate maxima.
Este anuntul de mai sus discriminatoriu pe criterii de sex si varsta?
Cerintele referitoare la aspectul fizic placut si responsabilitatile fa-
miliale, cét si mentionarea limitei de varsta, constituie discriminari,
neavand legatura cu cerintele postului pentru care se solicita angajare.

Angajatorul poate refuza angajarea unei persoane care nu core-
spunde cerintelor ocupationale in domeniul respectiv, datorita
naturii activitatilor profesionale sau cadrului in care acestea se
desfasoara, numai in cazul in care sexul este o cerinta profesionala
autenticd si determinanta, obiectivul urmarit este legitim i

cerinta proportionald. De exemplu, in profesii precum actoria sau
modelling-ul, criteriul de sex poate fi un factor determinant.

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

0 cercetare realizata in anul 2003 prin analizarea anunturilor aparute intr-o perioada
datd indica discriminarea de gen ca fiind prezentd in 26.16% dintre respectivele
anunturi. Anunturile analizate conditioneazd ocuparea unui loc de muncd de
apartenenta la un anumit sex, 1 anunt din 4 indicand sexul unei persoane ca fiind o
conditie de baza pentru ocuparea unui post. Un exemplu de discriminare pe criteriul
de gen, dar care conditioneazd ocuparea postului Si de imaginea persoanei si de
varsta este cel de mai jos, aparut in cotidianul Romania Libera si utilizat ca exemplu
in cadrul cercetarii:

“Activitate secretariat, domnisoara blonda natural, ochi albastri, supla, educata,
pentru oportunitate deosebita, seriozitate, exclus aventurierelor, astept provincia. C.
V.+foto la 0. P. 33, C. P. 33, Bucuresti” (Romania Libera, 12 martie 2003, p.14)

Aceeasi cercetare identifica si foarte multe discriminari pe criteriul varstei, de multe
ori ambele criterii de discriminare - sex si varstd - aparand in continutul aceluiasi
anunt. In foarte multe cazuri, este impusé nejustificat si abuziv o limitd de varstd
pentru practicarea unei meserii.




Pozitia din anunt Limite de virsta solicitate (ani)
Agenti imobiliar Minim 28

| Agenti paza 21-45, 25-35, 25-40, maxim 45
Asistenti medicali Maxim 36
Barman Maxim 24, 18-24
Bucdtar Maxim 40, maxim 45
Confectionere Maxim 30
Coafeza Maxim 30
Contabild Maxim 35
Ingineri sisteme irigatii 35-40
Ingineri proiectanti mecanici Maxim 40
Ingineri vanzan 25-35

| Ingineri auto 35-40
Luecrateri Tn rigins 18-35
Mecanic auto Maxim 40
Menajerd 30-40, 30-48, maxim 35
Medic 30-40
Muncitori necalficati constructii | Maxim 40
Ospdtar Maxim 30
Paznic 45-50, maxim 45
Secretard Minim 24, maxim 25, maxim 30, maxim 35
Sudori Maxim 45
Supraveghetor magazin Maxim 30
Sofer Maxim 35, maxim 40
VAnzatoare 20-30, 18-35, 20-40, maxim 30

Sursa: Manifestari discriminatorii in procesul de angajare. CEDES Romania,
2003.

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

* Solicitarea testelor de sarcind pentru candidatele la diverse posturi pe piata
muncii, precum si folosirea maternitatii ca motiv de discriminare pentru selectia
candidatelor la angajare (legea prevede i exceptii pentru locurile de munca in care
natura ori conditiile particulare de munca sunt interzise femeilor gravide si/sau care
alapteaza).

,In iulie 2005 am participat la un interviu pentru obtinerea unui
post de manager de vanzari. In timpul interviului, am fost intrebata
despre viata mea personala si despre cum am grija de cei 2 copii
prescolari pe care ii am. Ulterior interviului, am primit un telefon
prin care ma informau ca nu am fost selectata pentru ocuparea
postului. Cred ca nu mi s-a oferit postul pentru ca sunt maritata si
am 2 copii mici, eu avand calificarile necesare pentru acest post”.
(0.D., 36 de ani)
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« Discriminarea pe criteriul de sex la stabilirea si modificarea atributiilor din fisa
postului.

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

Care sunt obligatiile tale, daca esti angajator?

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

Care sunt obligatiile tale, daca esti furnizor de servicii de resurse
umane?

Persoanele fizice i juridice cu atributii in medierea si repartizarea in muncé au
obligatia sa aplice un tratament egal tuturor celor aflati in céutarea 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 consultanté cu
privire la posibilitdtile de ocupare a unui loc de munca si de obtinere a unei calificari
si sa refuze sprijinirea cererilor discriminatorii ale angajatorilor.

Care sunt obligatiile tale, daca transmiti sau faci publica informatia
privind recrutarea de personal prin intermediul mass media?

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

Responsabilitatea pentru nerespectarea acestei prevederi cade atat in sarcina
autorilor materialului publicitar, cat si a celor care publica/difuzeaza materialul
respectiv.
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Femeile pe piata muncii in UE-27

Aspecte pozitive |a nivel cantitativ

Rata de ocupare a femeilor a crescut intr-un mod foarte stabil in

Uniunea Europeand, in ultimii ani. in perioada 2000-2006, numarul

de persoane angajate in UE-27 a crescut cu aproape 12 milioane.

Dintre acestea, peste 7.5 milioane au fost femei. Rata de ocupare

a femeilor s-a imbunatatit in fiecare an, atingand, in anul 2006,

57.2%, cu 3.5% mai mult decat in anul 2000. Rata de ocupare a crescut i la nivelul
femeilor cu varste de peste 55 ani, iar somajul feminin a scazut pana la 9%, cel mai
scazut nivel al ultimilor 10 ani.

Aspecte persistent-negative la nivel calitativ

Zonele n care situatia femeilor nu s-a imbunatatit semnificativ, in pofida cresterii
participarii acestora pe piata muncii sunt: plata - salariul barbatilor ramane
semnificativ mai mare decat salariul castigat de femei, segregarea sectoriala si
ocupationald - femeile care au intrat pe piata muncii s-au indreptat in special catre
sectoare, ocupatii si zone de activitate deja dominate de femei, promovarea - in
companii, numarul de femei manager raméne scazut comparativ cu cel al barbatilor,
reconcilierea vietii profesionale cu viata privatd, mentinerea unui nivel crescut de
somaj de lunga durata, riscul crescut de saracie.

Sursa: Report on Equality Between Women and Men. European Commission,
2008.

Cum pot influenta stereotipurile de gen practicile de pe piata muncii
privind recrutarea si selectia?

Pe piata muncii, se mentine tendinta de a angaja femeile si barbatii in domenii gi
ocupatii diferite si de a categorisi profesiile in profesii feminine si profesii masculine.
Aceastd tendinta are consecinte atét la nivelul restrictiondrii accesului la anumite
ocupatii in functie de sexul persoanei, cat si la nivelul veniturilor, domeniile si
ocupatiile feminizate fiind, de cele mai multe ori, cele mai prost platite.

0 cercetare realizatd in municipiul lasi evidentiaza faptul c& procente importante din
persoanele intervievate percep existenta mai multor domenii ca fiind masculine sau
feminine.

Domeniile considerate a fi masculine, tendintd evidentiatd prin procentul mare
de subiecti care au raspuns ca barbatii sunt mai potriviti pentru a fi angajati, sunt
mineritul i metalurgia (87,5%), constructiile (79,4%), transporturile (41,3%). Pe
de altd parte, industria textila (71,3%) si educatia (41,6%) sunt arii de activitate
percepute ca fiind feminine.

Tendinte in definirea unor domenii se remarcé in cazul agriculturii (30,6% dintre
subiecti considera cé barbatii ar trebui angajati), justitiei (22,7%) si al guvernarii
(28,7%), in timp ce pentru sanatate (23,1%), comert si industria alimentard (34,8%)
tendinta este catre o definire “feminind”.

Sursa: Femei si barbati in organizatii. CPE - Centrul Parteneriat pentru Egalitate,
2006

Conform rezultatelor unui studiu la care a participat si BNS, printre
principalele motive ale discriminarii romancelor care activeaza in
piata muncii se numara i:

1. Atitudinile preconcepute ale ofertantului locului de muncé fata
de angajarea femeilor, pe care le considera, in unele cazuri, forta de
muncd inferioara;

2. Preferinta angajatorului, care este de regula barbat, pen-

tru lucratori de sex masculin din considerente de socializare sau solidaritate
barbateascd, dorind sa lucreze mai mult cu un colectiv de barbati, decat cu un grup
de femei sau crezand ca un conducator barbat este mai eficient;

3. Previziunile angajatorului referitoare la productivitatea probabila a candidatului
femeie, intrucét prestatia acesteia poate fi intrerupta de casatorie, nasterea si
ingrijirea copiilor.

Prin urmare, diferentele intre femeile si barbatii care activeaza pe piata muncii
constau, de cele mai multe ori, in diferente la capitolul de venituri salariale (pentru
munca egald cu a barbatilor, femeile din Romania primesc salarii mai mici), in
dificultati la avansarea in carierd, acces restrans pe piata muncii din anumite ramuri
economice i, in multe cazuri, in ocuparea voluntara in gospodarie, pentru a asigura
stabilitatea familiei in lipsa unei implicari din partea partenerului in gestionarea
activitatilor casnice.

Sursa: Blocul National Sindical - BNS
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Sursa: Egalitatea de sanse pe piata muncii din Municipiul lasi. Fundatia ProWomen,
2004.

Informatii, instrumente si bune practici pentru manageri si manageri
de resurse umane

Care sunt obiectivele proceselor de recrutare si selectie si cum pot fi
acestea influentate de stereotipuri?

Obiectivele oricérui proces de recrutare i selectie de personal vizeaza:

* atragerea candidatilor si candidatelor

* evaluarea competentelor acestora prin comparare cu cerintele postului

* retinerea celor mai potrivite persoane pentru realizarea obiectivelor organizatiei
Adesea procesele de recrutare sunt influentate de opinii stereotipale privind femeile si
barbatii ale persoanelor care recruteaza (“aceasta este o treabd pentru o femeie” sau
“munca pentru un barbat”). Specialistul in resurse umane are sarcina de a identifica,
analiza i minimiza influenta acestora asupra procesului de recrutare i de a clarifica
sarcinile postului din perspectiva comportamentelor necesare indeplinirii lor, si nu din
perspectiva opiniilor si parerilor personale. De cele mai multe ori, opiniile stereotipale
au drept cauze:

« rolurile sociale ale femeilor, respectiv ale bérbatilor, asociate anumitor sarcini;

* experientele si performantele anterioare ale unor femei sau ale unor barbati pe
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pozitii similare;
« cadrul de referintd al persoanelor ce stabilesc profilul candidatului: credinte,
atitudini fata de ceilalti etc.

Este necesar ca specialistii in resurse umane care se ocupa cu
recrutarea si selectia sa fie formati in problematica egalitatii i
nediscrimindrii si sa cunoasca legislatia curentd in domeniu!

Tn timpul procesului de selectie, presupunerile, stereotipurile si
prejudecdtile pot sa apara chiar daca nu sunt constientizate, de
aceea este nevoie de o atentie i congtientizare deosebite. in cazul
in care alegi tindnd cont mai mult de stereotip decét de persoana,
este posibil sa nu alegi candidatul/candidata cel/cea mai bun/buna, ci numai
0 persoana care se potriveste cu stereotipurile respective. Astfel de alegeri te pot
afecta in timp, pentru ca persoana selectata se poate dovedi neperformanta.

in cazul in care nu cunosti prevederile legislative in domeniul egalitatii de sanse
si nediscriminrii pe piata muncii, este posibil sa incalci legea si sa te expui
sanctiunilor.

Cand si cum poate fi influentat procesul de recrutare de stereotipuri?

1. Echipa n cadrul céreia exista pozitia vacanta este formata in proportie mare din
femei, respectiv barbati.

In aceste situatii managerul poate solicita:

« fie 0 persoand de un alt gen decét cel al angajatilor din departament, pentru
“echilibrarea fortelor”;

« fie 0 persoana de acelasi gen, invocand experienta personala a faptului cd, in timp,
omogenitatea de gen a grupului I-a influentat pozitiv.

2. Solicitarea unei persoane de un anumit gen ca urmare a experientelor anterioare
negative de genul “Am vazut ca fetele se descurca mai greu.” sau “Baietii nu sunt
suficient de implicati”.

3. Solicitarea unui persoane de gen masculin, invocandu-se motive privind nevoi
specifice ale grupului si aspecte privind maternitatea. “De-abia s-a adaptat la noile
cerinte, a inceput sa lucreze bine...si a ramas insarcinata.”

4, Mesaje ce indica nevoile psihologice ale managerului: “Am nevoie de un baiat de
incredere sa-| las in lipsa mea.”

5. Mesaje legate de prescriptiile sociale faté de anumite tipuri de posturi: “Am nevoie

de o asistenta.”; “Soferul pe care il angajam o sa aiba urmatorul traseu”.
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Ce spun specialistii: discrimineaza cei care recruteaza?

Helen Neuman, presedintele unei firme de recrutare de personal
cu aproape 20 ani de consultanta in domeniul fortei de muncad,
apreciaza angajarea ca fiind o activitate discriminatorie:

,0amenii sunt sau nu sunt angajati pentru ca sunt prea tineri,
prea batrani, prea experimentati, barbati sau femei, albi sau negri,
prea gragi, prea inalti sau prea scunzi, fumatori, prea violenti, prea
posomorati, prea bine imbracati sau prea neglijenti, prea vorbareti, prea timizi, prea
atractivi, prea simpli etc.”.

Pasi importanti pentru eliminarea stereotipurilor din procesele de
recrutare

I. Analiza postului - cum definim competentele, functiile si responsabilitatile necesare
indeplinirii sarcinilor postului.

Analiza postului este procesul de colectare, analiza si integrare a informatiilor privind
obiectivul principal al postului, continutul si natura sarcinilor, comportamente,
responsabilitati precum si factori organizationali, motivationali $i de dezvoltare.

Tn urma acestei analize rezultd doud instrumente importante pentru procesul de recrutare
si selectie de personal:

* fisa postului;

* profilul candidatului.

Aceste instrumente sunt cadre de referintd in procesul de recrutare pentru ca:

1. sprijind actiunea de schimbare a modului Tn care este executatd munca, astfel incét
postul s& devina disponibil pentru mai multe tipuri de angajati;

2. permite up-datarea fisei postului: obiectivul postului, principalele responsabilitati
§i sarcini precum si abilitdti, cunostinte necesare indeplinirii acestora. Lista abilitatilor
trebuie raportatd la principalele aspecte ale pozitiei, astfel incét sa se evite restrictionarea
aplicatiilor de calitate.

3. semnalizeaza prezenta stereotipurilor de gen. In descrierea comportamentelor si
competentelor pot aparea expresii ce conduc catre selectia unei femei sau a unui barbat.
Cum/cénd influenteaza opiniile, convingerile si asteptdrile procesul de recrutare?

in etapa de realizare a profilului candidatului/candidatei:

* “Mi-ar placea o persoana ferma, ca Dan.”

» “Imi trebuie o prezentd placutd, sé atraga privirea clientilor, sa intre usor in contact cu
oamenii.”

* “Persoana de care avem nevoie ar trebui sa aiba spirit pragmatic, sa fie perseverenta,
ambitioasa, focusata pe rezultate, cu spirit de competitie.”

* “As vrea 0 persoana atentd, organizata, sa aiba grija sa programeze agenda cat mai
eficient.”

in descrierea experientei minim necesare:

* “Sa aiba camet de conducere de minim 5 ani $i sa fi facut X km in tara si/sau Y km in
strainatate.”

in descrierea conditiilor speciale prevazute de post:

* “0 sa care un hamasament de 30-40 kg, va trebui s& nu aiba rau de inaltime - va fi
nevoie sa se urce pe stalpi de inalta tensiune.”

* “Oboseala si lipsa unui program stabil face ca viata personald sa fie afectata destul de
mult.”

in procesul de analizd a postului este foarte important sd observam
in ce masura cadrul de referinta al celor ce participa la acest proces
poate contribui la distorsionarea profilului candidatului. Cand
descriem criteriile si comportamentele pe care ne asteptam sa le
intruneasca un/o candidat/candidata nu constientizam intotdeauna
faptul c& operam cu credinte, convingeri, sentimente pe care le
avem fatd de rolul si abilitétile persoanelor din jur.

Alte opinii despre femei si barbati care influenteaza negativ procesul
de recrutare

“Femeile nu se descurca la volan.”

“Barbatii sunt insensibili la nevoile celorlalti.”

“Un barbat reactioneaza mai bine intr-o situatie dificila/stresanta.”
“Femeile sunt orientate mai mult catre viata de familie, neglijandu-si
cariera.”

“Femeile obtin usor ceea ce vor daca au un aspect placut.”

“Femeile sunt atehnice.”

“Barbatii sunt mai lenesi, se plictisesc mai repede de munca decét femeile.”
“Barbatii sunt competitivi Si orientati catre rezultate.”

Il. Cautarea candidatilor si candidatelor - cum si unde promovam posturile
vacante si cum analizam aplicatiile.

Tn promovarea postului vacant, este important modul in care alegem:

1. sursele pentru publicitate;

2. informatia care va fi transmisa: structura si continutul anuntului de angajare;

3. formularul electronic de aplicare a CV-urilor.




1.Surse de publicitate la care puteti apela

* pagina web a organizatiei, alte site-uri web

» mass-media (ziar, radio, reviste de specialitate)

e chat boxes - comunicari in cadrul unor forumuri care
impartagesc interese comune;

* asociatii profesionale, organizatii comunitare;

* targuri de job-uri;

« afise in campus §i universitati;

* networking;

* headhunting.

Pentru a evita discriminrile de gen e bine sé va asigurati
ca sursa de publicitate aleasa se adreseaza atat femeilor,
cat si barbatilor.

De exemplu, alegerea unei reviste sau a unui site destinat
femeilor transmite mesajul ca se cauta o femeie pentru
post.
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2.Continutul si structura mesajului din anuntul
de recrutare

De evitat formulari de tipul:

* cautam agent vanzari in domeniul IT;

* angajam barbat pentru atelier de mobila;

* angajam absolventd studii superioare pentru postul
director vanzari;

* angajam urgent traducatoare autorizata;

* angajam camerista, secretara etc.

De verificat dacd informatia din anuntul de angajare contine
urmatoarele:

* informatii despre angajator;

* denumirea pozitiei;

* obiectivul postului;

* responsabilitati si sarcini specifice;

* cerinte ale postului: cunostinte, aptitudini, instruire;

* nivel de experientd necesar;

* cerinte speciale: tipul programului i al contractului de
munca;

* conditii de muncg;

* termen de valabilitate al anuntului;

* coordonate ale angajatorului: adresa e-mail, numar de
fax.

3.Formulare de aplicare a CV-urilor

Rolul acestor formulare este de a strange informatia
necesara despre istoricul profesional al candidatilor.

Fie ca folositi formulare standardizate sau nu, este util s&
luati in considerare urmatoarele criterii:

* informatiile din formularele de aplicare sau din CV-urile
candidatilor se analizeaza prin compararea cu criteriile
esentiale stabilite in profilul candidatului;

* evitati s& folositi in formulare standardizate rubrici
referitoare la sex sau varsta;

* informatia ce lipseste din aplicatia candidatilor nu poate
fiinlocuita prin interpretare personala (ceea ce presupunem
ca s-a intamplat).

Este foarte important ca in cadrul anuntului sa se regdseasca referiri
la deschiderea companiei fatd de diversitate si egalitate de sanse si
sd fie mentionate succint beneficiile suplimentare oferite de companie
(ex: facilitéti pentru ingrijirea copilului). Potentialii candidati trebuie
sa primeasca un mesaj clar si consistent din partea companiei privind
politica si cultura organizationald legate de egalitate si diversitate.

NU precizati conditii de sex si varsta in anunturile de angajare! Este ilegal!
Toate materialele prin intermediul carora sunt promovate posturile trebuie sa fie neutre la
gen si sa evite prezentarea femeilor si barbatilor in roluri stereotipale care perpetueaza
segregarea de gen pe piata muncii si determind credinta cd un barbat sau o femeie nu pot
desfasura cu succes 0 anumita activitate.

Aspecte privind promovarea actiunilor pozitive in anuntarea posturilor.
Recrutarea tintita.

Cand o companie doreste atragerea unei forte de munca diverse, urmarind s angajeze
persoane din grupuri subreprezentate la nivelul companiei (de exemplu femei, persoane
de alta etnie, persoane cu dizabilitati, persoane de peste 45 de ani etc.), isi poate afirma
deschiderea catre diversitate si nediscriminare, incurajand aceste persoane sa aplice
pentru obtinerea de posturi in compania respectivd, prin publicitatea realizatd acestor
posturi, insotita de fotografii si texte care prezintd oameni diferiti, in roluri netraditionale.
Selectia candidatilor se realizeazd doar pe baza de merit.
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Organizatia noastra este o companie internationala care considera O IIl. Interviul - ce intrebari discriminatorii trebuie sa evitam in interviul de
ca diversitatea angajatilor contribuie la excelentd si ofera un mediu selectie.

de lucru prietenos fata de gen si diversitate, incurajand femeile sa

aplice pentru obtinerea unui post in cadrul companiei noastre. 1. Construirea interviului

Plecand de la “profilul de succes”, validat in urma procesului de evaluare a postului, se alege
modalitatea de structurare a interviului. Interviurile cu cel mai inalt grad de validitate sunt
cele structurate, bazate pe competente, in sensul ca informatiile obtinute in urma aplicarii
unor astfel de interviuri au o valoare predictiva destul de mare aspura comportamentului.

Compania Jewl & Esk din Marea Britanie

Politica de resurse umane si setul de proceduri privind recrutarea i .
selectia

Aceste politici si proceduri sunt menite sa asigure ca recrutarea si

selectia personalului au la bazd egalitatea si diversitatea pentru toti.

Compania este deschisa la aplicatii din partea tuturor grupurilor

Subreprezentate, incluzand persoanele de altd etnie, nationalitate

si persoanele cu dizabilitdti, in dorinta de a realiza un profil al personalului care sa
reflecte 0 comunitate cat mai variata si incluziva.

Toatd documentatia privind recrutarea va promova diversitatea si nediscriminarea
pe criterii precum rasa, sexul (genul), etnia, dizabilitatea si nu va cuprinde imagini
stereotipale.

Compania va realiza monitorizari statistice privind recrutarea si selectia pentru a
face schimbari pe parcurs, daca este necesar.

Intrebarea pe care este bine si o formuldm in etapa de analizd a informatiilor primite
priveste masurain care starea, atitudinea noastrd a influentat comportamentul candidatului
Si decizia finald.

Intrebarile trebuie formulate pe baza competentelor specifice, definite in profilul de succes,
astfel se vor evita presupunerile sau influentele factorilor nerelevanti.

2. Recomandari pentru interviu
« T timpul discutiilor tratati toti candidatii/candidatele le fel: nu enuntati mai multe
informatii despre competente si interviu unui candidat in defavoarea altui candidat; nu
aratati simpatie unuia, iar altuia distanta.

T * Asigurati-va cé toti candidatii sunt evaluati in mod obiectiv prin prisma criteriilor de
b AR N ey (e selectie stabilite anterior §i ca toate aplicatiile sunt procesate la fel. Nu trebuie sé existe
& i I | liste separate dupd sex sau statut marital. Intrebarile adresate candidatilor trebuie sd se
refere doar la aspectele privind criteriile de selectie.
* Nu evaluati singur candidatii. Asigurati-va ca persoanele implicate in procesul de selectie
au o experienta relevanta si abilittile necesare pentru a sustine un interviu. Comitetul de
selectie trebuie sa includa, in mod ideal, atat femei, cat si barbati. Asigurati-vé ca toti
membri Comitetului de selectie cunosc problematica referitoare la nediscriminare Si stiu ce
intrebari pot/nu pot sd adreseze in cursul interviului.
» Bvitati sé conduceti interviul in functie de reactia dvs. personald. Este posibil ca
evaluatorul - care este o persoana centrata pe informatii concise, prezentate structurat si
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mai laborioasa de a-si prezenta ideile sau un ritm mai lent in exprimarea raspunsurilor.

« Interviul de angajare nu trebuie sd ofere feedback negativ sau pedepse candidatilor.
Candidatul este o persoana cu abilitati, cunostinte si calitati personale de valoare, care
trebuie incurajat pentru a vorbi despre el/ea. In cazul in care el/ea nu se potriveste cu
profilul cautat, acest lucru nu- face o persoand mai putin valoroasa.



3. Intrebari care trebuie evitate in interviul de selectie

Indiferent de tipul de interviu folosit, este recomandabil sa nu se foloseasca intrebari
care ar diminua increderea candidatilor sau care le-ar da motive sa simta ca vor fi tratati
incorect.

Daca din punctul de vedere al candidatului intrebarile vor fi percepute ca fiind nerelevante
pentru pozitia pentru care a aplicat acesta, ar putea considera decizia angajarii sau
respingerii ca fiind bazata pe principii discriminatorii. Astfel de intrebari au ca subiect
familia, varsta copiilor, starea civild (casatorit, celibatar, divortat), intentia de casatorie
sau de a avea copii, aspecte intime/personale sau care privesc starea de sandtate,
nationalitatea, politica sau credintele religioase.

Exemple de intrebari care trebuie evitate:

Sunteti casatorit(a)?

Cati copii aveti? Ce varste au? Cum aveti grija de acestia?
Unde lucreazd sotul/sotia?

Locuiti cu parintii/rude/singur(&)?

Care este ocupatia parintilor?

Aveti un/o iubit/&?

Cand planuiti sa va intemeiati o familie?

Ati avut concediu medical in ultimii ani?

Sunteti insércinata?

Ati pierdut vreo sarcind?

Puteti sa va indepliniti cerintele postului in timpul menstruatiei?

4. Evitarea presupunerilor privind candidatii/ candidatele

in timpul interviului, evaluatorii observa comportamentul candidatilor si, cateodata, au
acces la emotiile acestora, iar asta poate aduce indicii despre credintele lor - fatd de
ceilalti si viata.

Existd situatii in care nu putem evalua persoana din fata noastrd. Pentru ca nu putem vedea
induntrul ei, construim presupuneri. Plecand de la aceste presupuneri, recurgem la “analiza
atitudinii”, pentru a prezice cum va reactiona in viitor. Interactionam apoi cu candidatul
respectiv pornind de la personalitatea si atitudinea pe care i le-am alocat. Aceasta este 0
modalitate destul de sigura de a obtine reactia pe care o asteptam.

Propriile noastre credinte ne pot conduce la perceptii i interpretéri gregite. Aceasta poate
explica care este procesul prin care, analiza Si interpretarea informatiei obtinute in urma
interviului poate conduce la discriminari.
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LIratati un om ca arogant, iar acesta se va purta de obicei ca atare,

tratati-I ca pe un prieten i in general se va purta chiar asa. Susan

era secretara in biroul aglomerat al unui antreprenor. Pretindea ca

poate sa-si dea seama daca reprezentantii firmelor de aprovizionare

(si toti ceilalti oameni) care intrau la ea vor fi sau nu prietenosi.

Ceea ce folosea ca indiciu principal era culoarea ochilor! Persoanele

cu ochi caprui erau de incredere si ca atare, prietenoase. Aceasta

teorie se baza pe ani intregi de strans dovezi empirice - adica ii zambisera multi
oameni, dar numai cei cu ochii caprui o facusera in mod sincer! Ceea ce trecea ea
cu vederea era propria reactie fatd de oamenii respectivi. Le zdmbea celor cu ochi
caprui imediat ce-i vedea, ii trata cu respect, asa ca i se raspundea in acelasi fel.
Nu le zdmbea celor cu ochi albastri cand ii intalnea, acestora le ingheta zambetul
pe buze, iar Susan tragea concluzia ca sunt artificiali.”

(July Hay - Working It Out at Work - Understanding Attitudes and Building
Relationships)

ince priveste evaluarea aplicatiilor scrise (teste) este necesar ca evaluatorul sa-si
acorde timp suficient pentru verificarea acestora. Cercetarile arata ca evaluatorii
superficiali sau constransi de timp au tendinta sa puncteze mai slab testele comple-
tate de femei comparativ cu cele ale barbatilor, in conditiile in care nivelul de
performantd este acelagi. Cand nu exista presiunea timpului, riscul ca stereotipurile
sd apard in procesul de selectie este mai mic.

Decizia de angajare e bazata pe stereotipuri de gen?

inainte de a lua o decizie, este bine sa va stabiliti un sistem care s va ghideze catre o
alegere obiectiva ce va aduce plus valoare business-ului. In acest sens este necesar:

1. 53 recapitulati aspectele urmarite de-a lungul procesului de recrutare: cunostinte;
expertiza tehnica si profesionala; competente si abilitati (a se avea in vedere si sistemul de
remunerare si recompense destinat postului).

2. S analizati §i sa integrati informatia obtinuta de la fiecare candidat pentru aspectele
mentionate mai sus.

3. Sa stabiliti un clasament al candidatilor in functie de aproprierea/distanta fata de
profilul cautat.

4. Sé verificati riscurile pentru candidatii ce se apropie cel mai mult de profilul postului: ce
nu stiti despre aceasta persoand? Cu acordul candidatului, verificati referintele acestuia.
5. Sé verificati daca in procesul de evaluare a intervenit una din erorile:

* prima impresie - evaluarea persoanei s-a facut in primele minute;
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« efectul de contrast - evolutia candidatilor precedenti a influentat evaluarea urmatorilor;
* compatibilitatea - v-a plécut candidatul pentru ca aproba ceea ce spuneati, va aduce
aminte de cineva cunoscut;

* efectul punctului orb - daca evaluatorul considera ca un barbat trebuie sa fie ferm,
puternic, atunci nu va aprecia sensibilitatea unui candidat;

* interpretarea lipsei de informatii despre candidat;

« efectul halo - candidatului, pe baza faptului ca este barbat sau femeie, i se poate atribui
caracteristica de ,competent” sau ,,ne-competent”;

* nivel al asteptarilor evaluatorilor care poate fi prea ridicat sau prea permisiv.

6.Stabilirea finalistilor.
7. Pregatirea ofertel si prezentarea ei.

Cum descoperim si evitam desconsiderarile pe care
le putem face in procesul de recrutare?

Conceptul de desconsiderare, aga cum este definit in analiza tranzactionald: este un proces
intern de minimalizare sau ignorare incongtienta a unui aspect al nostru, al altora sau al
situatiei. Cu alte cuvinte, nu reusim sd recunoastem ceva care exista sau care ar fi posibil
(Julie Hay).

Desconsiderarea ne serveste in mentinerea cadrului de referintd prin faptul ca “nu
observam” lucruri care ar intra in conflict cu ceea ce credem, putem evita schimbarea
viziunii asupra lumii, asupra altora Si asupra noastra.

Procesul presupune a trece cu vederea:

Stimulul - dovada a ceea ce se intdmpla sau este pe cale sa se intample;

Semnificatia - faptul cé stimulul este un indiciu al existentei unei probleme;

Solutiile - disponibilitatea eventualelor optiuni de rezolvare a problemei;

Abilitatile - capacitatea oamenilor de a identifica, rezolva sau actiona asupra problemelor.
Desconsiderarea nu este un proces constient si de aceea este dificil de detectat in lipsa
unui feedback de la cei din jur.

Dupa modelul oferit de Julie Hay, propunem urmatorul exercitiu:

Congtientizam ca avem o problemd: “pentru pozitia de inginer software cautdm numai
ingineri barbati” sau “pentru pozitia asistent de manager cautam numai femei”.

1. Mergeti un pas inapoi $i notati cat mai multe detalii posibile despre ce v-a influentat i
v-a determinat aceasta asteptare.

2. Descrieti de ce este aceasta o problema.

3. Ce optjuni ati luat in considerare? Intrebati/verificati cu cineva care nu este implicat in
aceastd problema, pentru a va da optiuni - notati-le pe toate fara a le judeca!

4. Pentru fiecare posibila optiune notati care sunt capacitatile/abilittile/resursele de care
aveti nevoie pentru a o implementa ca solutie. Din nou, gasiti pe cineva care v-ar putea
stimula gandirea in acest sens.

5. Ce strategie ati putea folosi acum? De exemplu, sunt necesare noi modalitdti de
comportament ce trebuie exersate?

6. Ce veti face acum pentru a vé asigura ca ati rezolvat problema? Cénd?

2. FORMAREA S| PERFECTIONAREA PROFESIONALA
Ce prevede legislatia in domeniu?

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

* Informare si consiliere profesionala

* Programe de initiere, calificare

* Perfectionare, specializare i recalificare profesionala.

Practica invatarii pe intreg parcursul vietii, prin participarea continud la programe de
educare si formare profesionala este extrem de scazuta in Romania, aceasta ocupand
ultimul loc in clasamentul UE-27.
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Sursa: Report on Equality Between Women and Men.
European Commission, 2008.



Legea interzice si sanctioneaza contraventional
* Discriminarea prin utilizarea, de catre angajator, a unor practici care dezavantajeaza
persoanele de un anumit sex, in legatura cu toate aspectele mai sus mentjonate.

,in firma la care lucrez, au loc periodic programe de formare

continud (la locul de muncd sau in afara acestuia). Viata mea de

familie (sunt casatoritd si am un copil) nu imi influenteaza cu nimic

cariera profesionala. Cu toate acestea, seful meu imi refuza constant

accesul la programele de formare, pe motiv ca sunt conditionata de

obligatiile familiale care m-ar putea impiedica sa urmez cursurile de

perfectionare”. (Mariana S., 31 de ani, economistd).

,Desi am vrut tot timpul sa particip la cursurile de formare de care beneficiaza
colegii mei de la firma, nu am putut deloc in ultimii 5 ani, de cand am un copil. Asta
pentru cd sunt programate fie pana seara tarziu, iar eu trebuie sa iau copilul de la
gradinita pana la ora 5, fie sunt programate sdmbata si duminica, iar eu trebuie sa
stau acasa in zilele respective.” (Mihaela Rodica D., 36 de ani, asistenta marketing)

Cum potinfluenta stereotipurile de gen practicile de pe piata muncii privind
formarea?

Daca la nivelul organizatiei exista posturi sau departamente dominate sau exclusiv formate
din femei sau bérbati, unul dintre motive ar putea fi politica de formare a organizatiei.

Se intdmpla adesea ca femeile sa fie incurajate sa participe la programe de formare in
domeniul refatiilor publice sau fiscalitate, in timp ce atunci cand se organizeaza programe
vizand dezvoltarea strategica a organizatiei sau utilizarea noilor tehnologii, cei care
beneficiazé de formare sa fie bérbati.

Pentru a evita integrarea stereotipald a angajatilor in programe de formare, este nevoie de
0 analiza reala a nevoilor acestora si de punere in valoare a abilittilor fiecarei persoane
in parte.

Informatii, instrumente si bune practici pentru manageri si

manageri de resurse umane

Bune practici in Uniunea Europeana

in Luxemburg, CEGECOM, operator de telefonie si-a stabilit ca obiectiv realizarea unei
analize a nevoilor de dezvoltare a tuturor angajatilor, iar Husky Injection Molding Systems

CUM PROMOVAM MANAGEMENTUL DIVERSITATII IN
ORGANIZATII

CAPITOLUL 3: CE INSEAMNA DISCRIMINARE PE PIATA MUNCII?

a lansat un proiect de actiuni pozitive care sd determine cregterea numarului de femei in
posturile tehnice si sa sustind o retea de suport pentru femei in unitatile tehnice. Un prim
pas a fost organizarea Portilor Deschise in companie, ocazie cu care au fost recrutate feme
pentru posturi de mecanic.

in multe tari din Europa se serbeazd Ziua Fetelor, ca modalitate de a extinde spectrul
tehnicii, companii care au departamente tehnice sau posibilitati de a efectua cursuri
tehnice, universitati si centre de cercetare organizeazd evenimente la care tinere fete
pot vedea din interior cum se lucreaza, li se ofera exemple concrete despre cum arata
munca intr-o astfel de organizatie §i pot lua legatura cu departamentele de resurse umane.
Companiile care participa in acest program au raportat o crestere a numarului de femei in
posturi care necesita cunostinte si abilitati tehnice.

in Malta, la Bank of Valletta, una dintre cele mai mari banci, femeile ocupa un procent
de 20% din departamentul IT. Aceste femei sunt angajate ca analisti, programatori,
administratori de sistem.

PricewaterhouseCoopers Irlanda, o companie cu 1500 de angajati a realizat 0 ampla analizé
a profilului membrilor echipei in scopul de a stabili proritati in formarea personalului, ca
parte a unui proiect european in domeniul egalitdtii de sanse.

3. PROMOVAREA

Ce prevede legislatia in domeniu?

Legea prevede accesul nediscriminatoriu la promovare la orice nivel ierarhic si profesional.
Este interzisa si sanctionata contraventional

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

Angajatorii trebuie sd ia in considerare pentru promovare aspecte precum abilitatile,
educatia, performanta si experienta, nu sexul angajatilor.
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Proportia femeilor in pozitii de decizie $i manageriale, in 1995 i 2004
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Sursa: Equality at Work. Tackling the Challenges. 0IM, 2007.

Studii care au analizat, de exemplu, carierele profesionale

ale barbatilor si femeilor care au absolvit aceleasi cursuri de
perfectionare (MBA) au aratat cd, in ciuda faptului cd au aceeasi
calificare, aceleasi ambitii profesionale, aceeasi dedicare fatd de
locul de munca si profesie, iar la inceputul carierei au avut statut
profesional i salarii similare, carierele femeilor si ale barbatilor s-au
dezvoltat diferit. Barbatii au fost promovati mai repede, la nivele
ierarhice mai nalte si cu salarii mai mari, comparativ cu femeile. Studiile sustin ca
singura explicatie a acestor diferente este ceea ce se numeste “plafonul de sticla”.
Acest concept defineste un numar de bariere invizibile care se interpun promovarii
femeilor, pe masura ce acestea cresc in ierarhia profesionald. Barierele constau in
proceduri, structuri, relatii de putere, mentalitati stereotipale etc., care ingreuneaza
sau chiar impiedicd accesul femeilor la pozitii inalte de conducere.

Sursa: Gender Discrimination In Promotion: The Case Of Spanish Labor Market.
Universidad de Madrid, 2004

Cum pot influenta stereotipurile de gen practicile de pe piata muncii
privind promovarea?

Unul dintre stereotipurile de gen cele mai prezente atribuie in principal barbatilor
calitatile, aptitudinile si competentele de care o persoand are nevoie pentru a

promova in functii publice sau in pozitii ierarhice superioare in organizatii.

Cei mai multi angajati si manageri considera ca femeile intdmpina mai multe bariere
in dezvoltarea carierei si ca barbatii sunt preferati pentru posturi de conducere.
Stadiul de dezvoltare economica al unei tari nu pare a avea un rol-cheie in a determina
procentajul de femei in pozitii de decizie. Multi alti factori, precum legislatia i
politicile anti-discriminare, sistemele nationale de clasificare a ocupatiilor, proportia
feminind in munca remuneratd din afara agriculturii i normele culturale ajutd in
explicarea variatiilor din proportia persoanelor de sex feminin in cadrul acestui grup.
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Sursa: Femei si harbati in organizatii. CPE - Centrul Parteneriat pentru Egalitate,
2006
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Perceptii similare impartdsesc i persoanele intervievate in cadrul cercetarii realizate
in municipiul lasi. 28.7% dintre acestea cred ca barbatii sunt preferati pentru pozitii
superioare in cadrul firmelor.
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Sursa: Egalitatea de sanse pe piata muncii din Municipiul lasi. Fundatia ProWomen,
2004.

Atitudinile si opiniile in legatura cu performantele femeilor si performantele barbatilor
in pozitii de conducere influenteaza procesele de promovare. O cercetare realizata
in anul 2006 de CPE - Centrul Parteneriat pentru Egalitate, ,Femei si barbati in
organizatii”, subliniaza faptul ca ambiguitatea proceselor de promovare si evaluare
care se implementeaza in companii favorizeaza discriminarea angajatilor. Lipsa
indicatorilor obiectivi de performantd conduc managerii cétre decizii de promovare
luate in baza propriilor perceptii despre performantd, respectiv perceptii despre
munca femeilor, care pot fi diferite de cele despre munca barbatilor.
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Sursa: Femei si barbati in organizatii. CPE - Centrul Parteneriat pentru Egalitate,
2006
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Cate pozitii de manager ocupa femeile in UE-27?

Wanaygers in B Mbambsar Stabas - Distibution by wee 3080 ol 2088

Tamare

Sursa: Report on Equality Between Women and Men.

European Commission, 2008.
Informatii, instrumente si bune practici pentru manageri si manageri de resurse
umane

Ce intrebari folosim pentru a analiza situatia din organizatia noastra?
* Oportunitétile de dezvoltare profesionald sunt aceleasi pentru toti angajatii?

« Tn ce mod conduce dezvoltarea profesionald cétre avansare?

* Cum arata posibilitatile de avansare in cadrul organizatiei?

* Din ce posturi sau ocupatii sunt recrutati angajatii pentru pozitii de conducere?

« Exista proceduri pentru avansare in interiorul organizatiei?

* Cum au fost distribuiti angajatii in comisii si grupuri de lucru pe parcursul anului
trecut?

« Care este procentul de femei aflate in pozitii de conducere?

« Daca majoritatea barbatilor detin pozitiile de conducere, cum poate fi explicat
acest lucru?
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Posibile comportamente care reflectd influenta stereotipurilor
asupra mediului din organizatie:

- femeile nu aplica/nu sunt selectate pe posturi tipic masculine

- barbatii nu aplica/nu sunt selectati pe posturi tipic feminine

- angajatii percep diferit feedback-ul venit de la femeia manager fata
de feedback-ul venit de la barbatul-manager

- pentru performanta ridicatd, femeilor li se mareste salariul, iar
barbatii sunt promovati.

Managerii gasesc explicatii diferite pentru performanta femeilor si a barbatilor.
Cercetadrile aratd ca succesul barbatilor este atribuit mai degraba abilitatilor lor
profesionale, iar succesul femeilor este vazut mai degraba ca rezultat al efortului
depus, al dificultatii reduse a sarcinii sau al norocului. Drept urmare, de multe ori,
succesul este recompensat in cazul barbatilor prin promovare, iar in cazul femeilor
prin recompense financiare.

Ce solutii avem in cazul in care dorim schimbarea in organizatia noastra?
1. Incurajarea comportamentelor care corecteaza streotipurile:

- femeile si barbatii aplica pe posturi considerate tipice celuilalt gen

- colegii si sefii sprijind angajatul/angajata care se afla pe o poxitie tipica celuilalt gen

- femeile negociaza asteptarile pe care seful ierarhic le are atunci cénd ele ocupd o pozitie
considerata tipic masculina

- femeilor-manager care se confrunta cu rezistente din partea angajatilor li se acorda
suport

2. Stabilirea unor criterii clare de monitorizare a performantei si de promovare

3. Identificarea abilitatilor de leadership ale femeilor/bérbatilor

4. Alocarea unui proiect vizibil in organizatie unei femei manager

5. Dezvoltarea unui program de mentorat pentru noii executivi

6. Desfagurarea de programe de dezvoltare a abilitatilor manageriale pentru femei
7. Crearea de retele intre manageri, femei si barbati

Cum masuram performanta organizatiei in ceea ce priveste egalitatea de
sanse pentru femei si barbati?

Instrument dezvoltat in cadrul proiectului “Women to the Top” si implementat simultan in
Danemarca, Estonia, Grecia si Suedia.

1. OCUPATII

B. Numar total de grupe ocupationale

A. Numar de grupe in care nici unul dintre sexe nu are mai putin de 40%
Rezultat: A/B

Rezultat dezirabil: 1

2. LEADERSHIP (membrii ai conducerii organizatiei)

A. Femei persoane
B. Barbati persoane
C. Total persoane
Rezultat; A/C

Rezultat dezirabil: 0.4-0.6

3. MANAGEMENT

Numar manageri

A Femei persoane
B. Barbati persoane
C. Total persoane
Numér angajati

D. Femei persoane
E. Barbati persoane
F. Total persoane
Rezultat: (A/C)/(D/F)

Rezultat dezirabil: 1.00

4. PLATA

Salariu mediu in luna noiembrie, calculat avand ca referintd program de lucru 8 ore
A Femei RON/luna
B. Barbati RON/Iuna

Rezultat: A/B
Rezultat dezirabil: 1

5. SANATATE (concedii medicale)

A Femei zile
B. Barbati zile
C. Total zile
D. Femei % din zilele de lucru anuale



E. Barbati

F. Total

Rezultat: (D-E)/F
Rezultat dezirabil: 0

% din zilele de lucru anuale

% din zilele de lucru anuale

6. CRESTEREA SI INGRIJIREA COPIILOR
A. Numar bérbati care au solicitat concediu de crestere i ingrijire a copiilor pers
B. Total concediu de cregtere si ingrijire a copiilor cerut de bérbati pe parcursul unui an

zile
Rezultat in procente: B/A
Rezultat dezirabil: rata la fel de mare ca cea a femeilor
7. SIGURANTA LOCULUI DE MUNCA
A. Femei angajate ___ persoane
B. Femei angajate cu contract pe perioada nedeterminata _____persoane
C. Femei angajate cu contracte temporare full-time _____persoane
D. Bérbati angajati ____ persoane
E. Bérbati angajati cu contract pe perioada nedeterminata _____persoane
F. Barbati angajati cu contracte temporare full-time ____ persoane

Rezultat muncd cu norma redusa: (C/B)-(F/E)
Rezultat dezirabil: 0

Rezultat siguranta locului de muncd: (B/A)-(E/D)
Rezultat dezirabil: 0

Bune practici in Uniunea Europeana

Tn Cehia are loc un concurs anual adresat companiilor, care

vizeazd promovarea egalitatii de sanse pentru femei si bérbati prin

programe dedicate. Primul an a fost dedicat programelor care au

urmarit dezvoltarea profesionald a femeilor, astfel incat sa poata

ocupa pozitii de decizie in companie. Conducerea companiilor

se poate inscrie la concurs sau pot fi angajatii cei care propun

compania la care lucreaza. Tot in Cehia, Hewlett-Packard a desfasurat un program
pilot privind oportunitatile egale, pentru ca mai multe femei sa poata accesa pozitii
de conducere in companie.

Tn Polonia se desfdsoard un concurs numit ,Compania oportunitatilor egale” care
premiaza initiative ale companiilor privind managementul diversitétii si oferirea de
oportunitati egale. La prima editie au participat 52 de firme, iar la editia a doua
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130. Volkswagen Motor Polska a primit premiul pentru politica de

recrutare si accesul nediscriminatoriu la angajare.

in Irlanda, A&L Goodbody, o companie cu 500 de angajati, a realizat

0 analizd a modului in care s-au facut recrutarea i promovarea in

ultimii 10 ani. Ei au constatat ca multe femei care au promovat din

pozitia in care se angajaserd in urma cu 10 ani nu au ajuns in pozitii

de management si au incercat sa descopere daca acest lucru este

cauzat de structura internd a organizatiei sau de faptul ca unele dintre ele aveau
copii. In acest scop, au fost realizate interviuri cu 50 de persoane, femei si barbati,
din diferite departamente i s-a constatat ca la nivelurile superioare nu exista
politici de reconciliere a vietii de familie cu viata profesionala. Ca urmare, a fost
introdus un orar flexibil si au fost organizate cursuri de formare pentru dezvoltarea
competentelor de management ale femeilor.

Tn Danemarca, cele mai mari companii lucreaza cu consultanti in problematica
egalitatii de sanse, impreuna cu care stabilesc strategii pentru cresterea numarului
de femei in pozitii de management, iar departamentele lor de resurse umane
realizeaza analize ale sistemului de platd, evaluarea performantei si satisfactia
angajatilor, utilizdnd date separate pe sexe, pentru a identifica posibilele inegalitati.
De exemplu, Nykredit, o companie cu 3200 de angajati, dintre care 49% femei,
implementeaza de 8 ani programe de dezvoltare a carierei si egalitate de sanse.

4. SALARIZAREA

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 barbati in
relatiile de munca i nediscriminarea in salarizare este acela al venitului egal pentru munca
de valoare egald = activitatea remunerata care, in urma compararii, pe baza aceloragi
indicatori si a acelorasi unitati de masurd, cu o altd activitate, reflectd folosirea unor
cunostinte si deprinderi profesionale similare sau egale i depunerea unei cantitati egale
ori similare de efort intelectual si/sau fizic.

Studiul Time for equality at work a aratat ca inegalitdtile de gen semnificative in domeniul
pldtii sunt printre cele mai persistente traséturi ale pietelor muncii in intreaga lume. Desi
discrepantele in domeniul platii la nivel de sexe s-au redus in anumite locuri si au stagnat
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in altele, femeile continud s& munceasca, in medie, pe salarii mai mici decét bérbatii.
Aceasta tendinta continud, in ciuda succeselor frapante obtinute de femei in progresele
educationale in raport cu barbatii (figura 2.2). 1n 2003, cu exceptiile notabile ale Asiei de
Sud si Africii Subsahariene, ratele brute de inscriere in educatia tertiara erau considerabil
mai mari decét cele ale barbatilor, ducand in acest fel la reducerea relevantei diferentelor
de ,productivitate” intre barbati si femei drept cauzd explicativd importantd a discrepantei
persistente intre sexe.

Diferente la salarizare in Europa
Diferenta procentuald dintre angajati,
femei si barbati, la nivel salarial

Diferenta procentuald dintre angajati,
femei §i bdrbati, la nivel salarial in
statele membre UE, in anul 2006

Sursa: Equality at Work. Tackling
the Challenges. 0IM, 2007.

Sursa: Report on Equality Between
Women and Men.  European
Commission, 2008.

Legea prevede ca, la muncd egala, femeile au salariu egal cu bérbatii. Salariul cuprinde
salariul de bazd, indemnizatiile, sporurile, precum si alte adaosuri.

Este interzisa si constituie contraventie:

* Orice discriminare bazata pe criteriul de sex cu privire la toate elementele si conditiile de
remunerare

* Qrice discriminare pe criterii de sex la stabilirea si la acordarea salariului Si in acordarea
altor drepturi sociale decéat cele reprezentand salariul.

La nivel global, femeile au ajuns sé ocupe 40% din intreaga piata

a muncii, dar céstigd mai putin cu 12-60%, conform datelor culese
de Confederatia Internationald a Sindicatelor. In térile europene, la
muncd egald, femeile castigd mai putin cu 15% decat barbatii.
Sursa: Raportul privind egalitatea de sanse intre femei si barbati.
Comisia Europeana, 2007

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 salariald 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, cand decalajul ajunsese la
15%, pentru ca in perioada urmatoare, pana in 2003, s se apre-
cieze 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 fata de anul anterior, in Marea Britanie, decalajul a
fost de 22%, iar in Olanda de 18%.

Sursa: Eurostat, biroul de statistica al Uniunii Europene

Cum pot influenta stereotipurile de gen practicile de pe piata muncii
privind salarizarea?

Pe piata muncii se mentin diferente importante intre salariile femeilor si salariile
barbatilor, situatie care persistd, in cele mai multe dintre cazuri, din motive precum:
* existenta domeniilor de lucru ,feminizate”, respectiv cele in care numarul de
femei salariate este foarte mare; meseriile/domeniile in care lucreaza in majoritate
femei sunt si domeniile cele mai slab remunerate (industria confectiilor, invatamant,
sanatate, asistenta sociala)

* limitarea accesului femeilor la pozitii de conducere/pozitii ierarhic superioare,
care sunt mai bine remunerate

* plasarea responsabilitatilor familiale in principal in sarcina femeilor, ceea ce poate
determina optiunea pentru un orar de lucru mai flexibil, in locul unui salariu mai
mare



Intre formele in care apar diferentele de salarizare la nivel de organizatie sunt si:

* acordarea unei remuneratii diferite pentru aceleasi posturi sau posturi similare

* stabilirea unor functii si remuneratii diferite pentru aceleasi ocupatii sau pentru
ocupatii similare

* subevaluarea abilitatilor, competentelor i responsabilitétilor asociate cu posturi
considerate "feminine” (ex: se presupune cd un muncitor in constructii depune
un efort fizic mare. Nu acelasi lucru se intdmpla atunci cand este vorba despre o
infirmiera, care la randul ei, depune un efort fizic mare atunci cand trebuie sa ridice
bolnavii).

Cum a evoluat situatia salariilor femeilor si barbatilor in Romania?
Conform studiilor statistice, diferenta dintre salariile angajatilor de
sex masculin si ale celor de sex feminin s-a redus, in Romania, in
perioada 1994-2003, cu 3%, ajungand de la 21%, la 18%.

in Romania, evolutia salariilor a fost sinuoasa, astfel ca intre
1995 i 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 i 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 faté de nivelul din 2002, de 27%, iar in Ungaria de 14%. Diferenta
salariala este calculata in functie de salariul brut pe ord castigat de angajatii de sex
masculin si cel similar obtinut de personalul de sex feminin.

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

Salariile femeilor si salariile barbatilor in anul 2006

Datele Institutului National de Statistica in domeniul salarizérii pentru anul 2006
conduc la urmatoarele concluzii:

Castigurile salariale au crescut in anul 2006 cu 16.1% comparativ cu anul 2005
(salariu mediu lunar net), respectiv cu 120 RON.

Sub media lunara netd, raman salarii din sectoarele populate de femei. Situate sub
media nationald sunt sectoare precum: Hoteluri si restaurante, Industria prelucratoare
Si Sanatate si asistentd sociala.

CUM PROMOVAM MANAGEMENTUL DIVERSITATII IN
ORGANIZATII

CAPITOLUL 3: CE INSEAMNA DISCRIMINARE PE PIATA MUNCII?

Comparativ, femeile sunt mai prost platite. Femeile au castigat, la nivelul salariului
mediu net lunar 803 RON, comparativ cu 922 RON, cat au castigat barbatii, respectiv
aproximativ 87% din salariul barbatilor.

La nivelul sectoarelor de activitate, barbatii castiga mai multin majoritatea activitatilor
economice. Cele mai mari diferente s-au inregistrat in:

Comert - barbatii au castigat cu 33.6% mai mult

Industria prelucratoare - barbatii au castigat cu 32.2% mai mult

Intermedieri financiare - barbatii au céstigat cu 26.4% mai mult

Sursa: Castigurile salariale si costul fortei de munca in anul 2006. Institutul National
de Statistica, 2007.

in ultimii ani, mai multe studii au fost efectuate concomitent in economiile
industrializate, in curs de dezvoltare si de tranzitie, cu scopul de a stabili ce procent
din discrepantele de sex in salarizare este cauzat de discriminare i cét este justificat
de factori obiectivi, precum educatia, anii de experienta in muncé, orele petrecute in
munca salarizata. Cele mai multe studii cad de acord ca discriminarea - componenta
care nu poate fi explicatd/justificatd in cadrul diferentelor salariale - are un rol
foarte important in existenta si mentinerea acestor diferente. In Franta, de exemplu,
subliniaza un raport OIM, discriminarea femeilor la salarizare creste pe masura ce
acestea inainteaza in varsta: pentru femei cu vérste sub 35 ani, 6% din diferenta de
plata este cauzata de discriminare, in vreme ce pentru femeile cu varste de peste 35
ani, valoarea se dubleaza.

Datele statistice arata ca, la nivelul Uniunii Europene, salariile femeilor sunt mai mici
decat salariile barbatilor cu aproximativ 15%.

Cauzele acestei situatii la nivel general :

* numarul redus al femeilor in pozitii de conducere

* meseriile/domeniile in care lucreaza in majoritate femei sunt domeniile cele mai
prost platite (industria confectiilor, invatdmant, sanatate, asistenta sociala)

* responsabilitatile familiale mai mari ale femeilor, care le determind sa prefere un
orar de lucru mai flexibil, in locul unui salariu mai mare

Formele in care pot sé apara diferentele de salarizare la nivel de organizatie :

* remuneratie diferitd pentru aceleasi posturi sau posturi similare

« functii si remuneratie diferitd pentru aceleagsi ocupatii sau ocupatii similare

* subevaluarea abilitatilor, competentelor si responsabilitatilor asociate cu posturi
considerate "feminine”
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Informatii, instrumente si bune practici pentru manageri si manageri
de resurse umane

Metode de dezvoltare a unui sistem de salarizare corect si echitabil

A. Evaluarea posturilor dintr-o perspectiva neutra

Instrument dezvoltat de catre Equal Opportunities Ombudsman, Suedia

Cum ne ajuta un astfel de demers ?

Analizeaza ce face persoana respectiva si nu cine este

Defineste cerintele postului si nu abilitatile celui care este evaluat pentru postul
respectiv

Poate compara 2 sau mai multe posturi

Motiveaza deciziile de management al resurselor umane

Oferd date pentru schimbarea/imbunatatirea managemetului resurselor umane

Aceasta metodd de evaluare a posturilor ia in calcul 3 categorii de informatii si descrie
8 factori care contribuie la definirea posturilor respective:

Abilitati

Educatie, experientd de lucru, cursuri de specializare
Rezolvarea problemelor, capacitatea de a lua decizii
Abilitati sociale: comunicare i relationare

Responsabilitati

Pentru resurse materiale: financiare, detinere de informatii, de lucru cu echipamente
Pentru resurse umane: coordonare, sanatate si securitate

Planificare, dezvoltare, rezultate, management

Conditii de lucru

Fizice: manipularea de obiecte grele, munca repetitiva, risc de accidente, imbolnaviri,
lucru la inaltime, mediu de lucru poluant

Mentale: concentrare, disponibilitate, contact cu alte persoane

Utilizarea instrumentului pas cu pas

1. Culegerea informatiilor

Educatie/experienta

Ce studii sunt cerute pentru post? De cata experienta este nevoie pentru a ocupa
postul? Ce tip de specializare/training se cere si de ce durata?

Rezolvarea problemelor
Care sunt cele mai dificile probleme intdmpinate? Cum sunt rezolvate acestea?
La ce nivel pot fi rezolvate problemele fara acordul superiorului? Ce decizii se iau?

Abilitati sociale
Ce fel de comunicare si cooperare este ceruté de post? Care sunt natura, semnificatia
si scopul contactelor cu alte persoane?

Responsabilitate pentru resurse materiale si de informatie

Ce sarcini care implica responsabilitatea pentru resurse materiale si de informatie
presupune postul? Care este valoarea lor financiara? Pana la ce nivel responsabilitatea
este individuala? Ce consecinte pot avea gregelile?

Responsabilitati pentru resurse umane

Ce responsabilitati care implicd sanatatea, siguranta si starea de bine a oamenilor
suntincluse in cerintele postului? Pana la ce nivel este responsabilitatea individuala?
Ce consecinte pot avea gregelile?

Responsabilitati pentru planificare, dezvoltare, rezultate

Ce responsabilitati pentru planificare, dezvoltare, rezultate sunt incluse in atributiile
postului? Este inclus si managementul? Pana la ce nivel responsabilitatea este
individuala? Ce consecinte pot avea greselile?

Conditii de lucru

Fizice

Ce stres de natura fizica implica postul si pentru cat timp? Munca are loc intr-un
mediu neplacut? Postul implica riscuri pentru sanatate?




Ce stres de natura mentala implica postul si pentru cat timp? Postul implica contacte
stresante (de tipul reclamatii sau cereri ale clientilor)?

2. Stabilirea importantei factorilor

Importanta factorilor se stabileste in functie de specificul activitatii din fiecare
organizatie, insa trebuie sa ne asiguram cé importanta mai mare alocata unui factor
poate fi justificata in mod obiectiv.

De exemplu:

Abilitatile tehnice nu ar trebui sa primeasca un scor mult mai mare decét abilitdtile
sociale de organizare, coordonare etc.

Abilitatile fizice pentru lucrul cu obiecte mici (in procese de asamblare) nu ar trebui
sé primeasca un scor mai mic decat abilitétile fizice pentru lucrul cu obiecte mari.

Caratul obiectelor, abilitate folosita, de exemplu, in domeniul constructiilor, ar trebui
sé aiba importantd egald cu cdratul oamenilor, abilitate folositd, de exemplu in
activitati prestate de infirmiere.

Efortul fizic nu ar trebui sa primeasca un scor mult mai mare decat efortul vizual sau
mental.

Responsabilitdtile pentru resurse materiale si informatie ar trebui sé aiba importanté
egala cu responsabilitatile pentru resurse umane.

Responsabilitdtile pentru planificare, coordonare nu trebuie neapdrat asociate
posturilor de management, ele pot fi specifice si posturilor executive (planificare,
organizare de intalniri).

In cazul conditiilor de lucru fizice trebuie luate in calcul inclusiv statul in pozitii
necomfortabile, sarcinile repetitive, curatatul, spalatul, contactul cu gunoaiele,
praful, zgomotul, temperaturile extreme.

In cazul conditiilor de lucru mentale trebuie luat in calcul inclusiv stresul provocat de
lucrul cu publicul.

CUM PROMOVAM MANAGEMENTUL DIVERSITATII IN
ORGANIZATII

CAPITOLUL 3: CE INSEAMNA DISCRIMINARE PE PIATA MUNCII?

Exemplu

Factor Importanta - 100
Abilitati 50
Educatie/experientd 20
Rezolvarea problemelor 15
Abilitati sociale 15
Responsabilitati 40
Responsabilitati pentru resurse materiale si de informatie 10
Responsabilitati pentru oameni 10
Responsabilitati pentru planificare, dezvoltare, rezultate 20
Conditii de lucru 10
Fizice 5
Mentale 5

3. Stabilirea nivelului de dificultate al fiecarui factor pentru postul
evaluat

Exemplu

Nivel 1 2 3 4 5
Factor Importanta - 100 jos inalt
Abilitati 50
Educatie/experientd 20 4 8 12 16 20
Rezolvarea problemelor 15 3 6 9 12 15
Abilitati sociale 15 3 6 9 12 15
Responsabilitati 40
Responsabilitati pentru 10 2 4 6 8 10
resurse materiale si de
informatie
Responsabilitati pentru 10 2 4 6 8 10
oameni
Responsabilitati pentru 20 4 8 12 16 20
planificare, dezvoltare,
rezultate
Conditii de lucru 10
Fizice 5 1 3 5
Mentale 5 1 3 5
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B. Compararea posturilor din perspectiva remuneratiei

Instrument dezvoltatde catre Statistics Sweden, The Equal Opportunities
Ombudsman si The County Administrative Board of vastra Gotaland

in remuneratie sunt incluse:

* salariul

* prime $i bonusuri

* alte facilitati: bani pentru transport, bonuri de masa

Primul pas este impartirea pe grupe, conform organigramei. Tn exemplul de mai jos,
au rezultat 4 grupe.

Posturile din cadrul aceleasi grupe sunt considerate similare ca valoare.

Grupa  Postul | Numis Salariu mediu
F B F B F+B Fiah da B
%
H Derwctor de 1 2 100 J500 3370 88.57%
dopartamont
Consutant tshmic 4 2500 2500
2 Responsabid 2 2 2000 00 2100 90.5%
vnadr
2 Contabt’s 1 1 2200 FA00 2200 =
a Laborant'd 2 24 1500 1850 1850 105%
3 Aslstontd winzdri 3 1 1800 1800 1800
3 Sacretend 2 1800 1800
3 Cagier'd T 1800 1800
4 Gofor 2 1200
4 Parspand curdjens 2 000
4 Parsoand 1 1000
Intrefinere

Dupa completarea rubricilor, se realizeazd analiza rezultatelor. Dacd existé diferente
in cadrul aceleiasi grupe, trebuie analizate motivele si verificat daca sunt sau nu
obiective.

Cine a aplicat acest instrument?

Quebecor World, cea mai mare tipografie din Suedia a participat

la Proiectul European pentru Plata Egald si a testat metoda de

analiza a salariilor. In urma analizei, s-a constatat ¢3 femeile Si

barbatii primeau in medie acelasi salariu pentru muncd egala, dar

s-au constatat alte puncte slabe, care au facut obiectul unui plan de imbunatatire
a situatiei: unele posturi sau departamente erau puternic dominate de bérbati i
existau putine femei in pozitii superioare.

5. MATERNITATE S| PARENTALITATE
ECHILIBRUL INTRE VIATA PERSONALA $I CEA PROFESIONALA

Ce prevede legislatia in domeniu?

In stabilirea normelor privind egalitatea de sanse si protectia maternitétii (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 restrangere a drepturilor pentru femei (sunt exceptate de la aplicarea prevederilor
legale locurile de munca interzise femeilor gravide si/sau care aldpteaza, datoritd
naturii ori conditiilor particulare de prestare a muncii). Legea nu considera discriminari
masurile speciale prevdzute pentru protectia maternitatii, nasterii i alaptarii.

Necesitatea politicilor publice de reconciliere a vietii de familie cu viata profesionald
este legatd de necesitatea incurajarii cresterii natalitatii, fara a izola femeile de
viata publica. Astfel de politici sunt menite sd incurajeze implicarea femeilor in viata
profesionala si implicarea bérbatilor in viata de familie.

Reconcilierea vietii profesionale cu viata privata poate fi realizata .

Si prin:

Politici adresate femeilor, precum:

- dezvoltarea de servicii pentru cresterea si ingrijirea copilului

(crese, gradinite, servicii de supraveghere a copilului mic) care sa fie

accesibile ca pret si ca locatie

- crearea de programe de lucru flexibile (ex. lucrul la domiciliu, program de lucru
Cu pauze care sa permita alaptarea copilului, ducerea/aducerea copiilor de la
gradinita, scoala etc.)

Politici adresate barbatilor, precum:

- acordarea dreptului barbatilor de a-si lua concediu parental (de crestere i
ingrijire a copilului)

- acordarea dreptului barbatilor de a-si lua concediu paternal de cel putin 15 zile
pe an

- crearea de programe de lucru flexibile care sa permité barbatilor sa se implice in
cresterea copiilor

- dezvoltarea de programe educationale care s contribuie la depasirea
prejudecatilor legate de implicarea barbatilor in cresterea i ingrijirea copiilor.




Este interzis prin lege si constituie discriminare:
* Saise 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
« Concedierea salariatilor (femei sau bérbati):

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

- pe durata concediului de maternitate

- pe durata concediului de risc maternal (interdictia de concediere se extinde,
0 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 varstei de 3 ani

- pe durata 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.

Este exceptata de la aplicarea prevederilor legale concedierea pentru motive ce
intervin ca urmare a reorganizarii judiciare sau a falimentului angajatorului, in
conditiile legii. in cazul in care nu au fost respectate aceste prevederi, angajatul are
dreptul sa conteste decizia angajatorului la instanta judecétoreasca competenta, in
termen de 30 de zile de la data comunicarii deciziei de concediere.

in cazul in care un/o salariat/d contesta o decizie a angajatorului, sarcina probei
revine acestuia, el fiind obligat s depuna dovezile in apararea sa.

* Ca angajatorii sa oblige femeile gravide, lauze si care alapteaza sa presteze munca
de noapte sau sé desfagoare munca in conditii cu caracter insalubru sau greu de
suportat

* Orice tratament mai putin favorabil aplicat unei femei legat de sarcind sau de
concediul de maternitate.

Care sunt obligatiile angajatorilor?

« 54 ngtiinteze medicul de medicina muncii, precum i inspectoratul teritorial de
muncd, in termen de 10 zile lucrdtoare de la data la care a fost anuntat in scris de
catre o salariata ca este gravida, ca a nascut recent sau ca alapteaza.

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

CUM PROMOVAM MANAGEMENTUL DIVERSITATII IN
ORGANIZATII

CAPITOLUL 3: CE INSEAMNA DISCRIMINARE PE PIATA MUNCII?

* 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.

» S& acorde salariatelor gravide dispensa pentru consultatii prenatale, in timpul
programului, in limita @ maximum 16 ore pe luna. in plus, angajatei nu i se poate cere
sa-si modifice programul de lucru pentru recuperarea acestor ore.

* Pentru toate activitatile susceptibile sa prezinte un risc specific de expunere la
agenti, procedee si conditii de muncd, angajatorul este obligat sa evalueze anual,
precum si la orice modificare a conditiilor 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.

* Angajatorii sunt obligati, ca in termen de 5 zile lucratoare de la data intocmirii
raportului de evaluare a riscurilor, sa inmaneze o copie a acestuia sindicatului sau
reprezentantilor 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.

«in cazul in care o salariati gravida, care a nascut recent sau care aldpteaza
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
sd ii modifice in mod corespunzétor conditiile 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.

* Pentru asigurarea sanatdtii si securittii in munca a salariatelor gravide si/sau
mame, lauze sau care aldpteaza, angajatorii sunt obligati sd prevada in regulamentele
interne ale unitatilor masuri privind igiena, protectia sandtatii si securitatea in muncé
a acestor salariate.

* Angajatorul are obligatia s& pastreze confidentialitatea asupra starii de graviditate
a salariatei i nu va anunta alti angajati decat cu acordul scris al acesteia.

Suspendarea de drept a contractului individual de munca

Contractul individual de muncd se suspenda de drept in situatia concediului de
maternitate gi, din initiativa salariatului, in situatiile de acordare a concediului parental
(concediul de crestere si ingrijire a copilului in varsta de pana la 2 ani si 3 ani in cazul
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copilului cu handicap), a concediului pentru ingrijirea copilului bolnav in varsta de
panad 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 i ingrijire a
copilului in varsta de pana 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 conditii de munca echivalente si, de asemenea, de
a beneficia de orice imbunétatire a conditiilor de munca la care ar fi avut dreptul in
timpul absentei.

Conform studiilor, cele mai multe discriminari ale femeilor datorate
maternitatii sunt cele legate de concediere, refuzul cresterii salari-
ale, refuzul oportunitatilor de promovare, excluderea de la cursuri
de perfectionare, refuzul acordarii zilelor libere pentru controale
medicale inainte de nastere, hartuire sexuald i verbala etc.

Concediere pe motiv de maternitate

,In aprilie 2003 mi-am informat seful ¢ sunt insércinata si c& voi

intra in concediu de maternitate la sfarsitul lui august. Pe data de

5 mai seful meu m-a informat ca sunt concediata, cu un preaviz

de 15 zile. Cand I-am intrebat despre motivele pentru care sunt

concediata, mi-a spus ca m-am invoit prea des de la serviciu Si ca au existat
plangeri ale altor colegi legate de corectitudinea muncii mele. I-am spus ca nu
m-am invoit de la serviciu decat in baza dreptului legal la controale medicale legate
de sarcina si ca nimeni nu s-a plans pana acum de munca mea. Cred ca motivul
pentru care am fost data afara din serviciu este faptul ca sunt insarcinata. (A.A., 31
de ani, Bucuresti)”

In pofida legislatiei care interzice expres orice formd de discriminare care are la
baza statutul de femeie insarcinata/femeie cu copii al unei angajate, cazurile de
discriminare pe baza sarcinii par a fi in crestere, chiar in state care au o istorie veche
in ceea ce priveste eforturile pentru combaterea acestei forme de discriminare i care,
mai mult, se confruntd in prezent cu o raté a fertilitatii care a scazut dramatic. in
Regatul Unit, de exemplu, un raport recent al Comisiei pentru Sanse Egale arata ca, in
fiecare an, 30.000 femei isi pierd locul de munca pentru ca raman insarcinate. Numai
3% din cele care intdmpina astfel de probleme depun plangere.

Cum pot influenta stereotipurile de gen practicile de pe piata muncii
privind maternitatea si parentalitatea?

Pentru utilizarea cat mai buna a capitalului uman si pentru asigurarea
sanselor egale la locul de munca, este important sa vedem echilibrarea
vietil profesionale cu viata de familie ca prioritate.

Ce ne spun datele din cercetari si studii in ceea ce priveste situatia femeilor din
perspectiva concilierii vietii de familie cu viata profesionala?

De multe ori, femeile sunt puse in situatia dificila de a alege intre copil $i carierd sau
de a face sacrificii si compromisuri intr-una dintre aceste zone sau chiar in ambele, in
conditiile in care atat una, cét si cealaltd pot fi foarte valoroase pentru ea.

Raportul Comisiei Europene privind egalitatea pentru femei si bérbati lansat la
inceputul anului 2008 subliniaza faptul ca a deveni mama are un efect semnificativ si
de durata asupra participarii femeilor pe piata muncii. Acest lucru reflectd mentinerea
rolurilor de gen in spatiul privat, al familiei, respectiv rolul predominant al femeilor
in ingrijirea copiilor, persoanelor in vérsta, a persoanelor cu dizabilitati etc. Tn anul
2006, rata de ocupare a femeilor cu varste cuprinse intre 20 si 49 de ani era de
62.4% atunci cand aveau copii mai mici de 12 ani, comparativ cu o rata de ocupare
de 76% atunci cand nu se regaseau in aceastd situatie. Pe de alta parte, bérbatii
cu copii mai mici de 12 ani au o participare mai crescutd pe piata muncii (91.4%),
comparativ cu barbatii care nu se afld in aceasta situatie (80.8%)
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Sursa: Report on Equality Between Women and Men. European Commission, 2008.




Si primul studiu european referitor la calitatea vietii, realizatin 28 de state europene si
lansat in anul 2006 indica faptul ca treburile casei, ingrijirea copiilor si a persoanelor
varstnice sunt, in marea lor majoritate, o responsabilitate feminina. Mai mult,
Romania se afla pe podiumul castigatorilor, ocupand primul loc la numarul de ore
dedicat zilnic sarcinilor domestice. Studiul mai subliniaza si faptul ca, in Romania,
majoritatea persoanelor declara ca, in cazul unor probleme de sanatate/cand ar avea
nevoie speciala de ingrijire, s-ar baza in principal pe familie.

In consecinta, desi modelul femeii casnice este din ce in ce mai putin prezent in
Europa, ceea ce nu s-a schimbat este modul in care impartim responsabilitatile de
acasa. In Romania, aproape la fel de multe femei lucreaza la fel de multe ore ca
si barbatii saptamanal si foarte putine femei sunt incadrate/au acces la integrarea
pe piata muncii in cadrul unei formule de lucru cu timp flexibil. in Romania existd
o utilizare foarte scazuta a programelor de timp flexibil de lucru de catre femei,
comparativ cu Uniunea Europeana, de exemplu, unde de 4 ori mai multe femei
utilizeaza aceste modalitati de lucru.

Studii europene arata faptul ca fertilitatea este in conexiune cu
abilitatea de a echilibra viata profesionala cu viata de familie. in plus,
statele membre UE care au implementat masuri de conciliere a vietii
profesionale cu viata de familie au inregistrat cresteri ale ocuparii si
integrarii femeilor pe piata muncii.

Supraincarcarea data de nevoia de a performa considerabil in ambele roluri are
consecinte negative in special pentru femei, pentru familie in general, dar si pentru
rezultatele de la locul de munca. La nivelul Uniunii Europene, 1 din 3 angajati sustine
ca percepe un nivel ridicat de stres cauzat de conflictul dintre viata profesionala si
viata de familie. Mai mult, 50% dintre périnti considera ca au o problema in realizarea
echilibrului si cd aceasta problema ii afecteazd in ambele zone ale existentei:
problemele din familie sunt aduse la locul de munca si problemele de la locul de
munca sunt aduse acasa.

Modul inechitabil de distribuire a rolurilor din familie este vizibil si
dintr-o analiza a procentelor de barbati care acceseaza concediul
parental. Desi legislatia confera acest drept si barbatilor, femeile
reprezinta majoritatea beneficiarelor. La nivelul UE, intr-un studiu
realizat in anul 2004, 84% dintre barbati sustineau ca nu au beneficiat

CUM PROMOVAM MANAGEMENTUL DIVERSITATII IN
ORGANIZATII

CAPITOLUL 3: CE INSEAMNA DISCRIMINARE PE PIATA MUNCII?

de concediu de crestere si ingrijire a copilului si ca nu au intentia sa ia
o astfel de decizie.

Informatii, instrumente si bune practici pentru manageri si manageri
de resurse umane

Performanta in munca este influentatd de starea emotionald i nivelul de stres al
angajatului. In acest sens, companiile s-au adaptat nevoilor angajatilor, oferindu-le
programe de suport.

Politicile organizationale de promovare a echilibrului intre munca si viata personaléd/
de familie nu se reduc la:

« actiuni de reducere obligatorie a programului de munca al angajatilor;

* actiuni sau programe destinate doar angajatilor care au copii;

« actiuni sau programe ce se adreseaza femeilor dupa concediul de matemitate.

CE FAC COMPANIILE DIN EUROPA?
Strategii si politici de promovare a echilibrului dintre viata profesionalé si cea de
familie/privata oferite angajatilor

Cele mai frecvente masuri sau politici privesc flexibilizarea programului de munca i
serviciile de asistenta si training pentru angajati.

Programele care sustin un timp de munca flexibil au diverse variante:

« timp partial de munc3;

e munca acasa (pentru un astfel de program opteaza angajatii cu copii mici sau cei
cu responsabilitati ce pot fi realizate si in afara locului de munca);

« job-sharing (impértirea intre colegi a responsabilitdtilor);

* program flexibil de munca (angajatul decide, impreuna cu angajatorul, programul si
conditiile de muncé; optiunile sunt: orar flexibil de muncé, ore comprimate de muncad,
0 zi libera pe saptamana);

« V-time sau timp voluntar de pauza: este optiunea angajatului de a-si lua o perioada
de pauza, in functie de diverse momente din viata lor de familie sau personala (ex.
inceperea scolii de catre copii sau vacantele copiilor).

Alte masuri vizeaza facilitarea accesului angajatilor la servicii de ingrijire a copiilor
Si persoanelor varstnice (cresa, gradinitd, programe after-school pentru angajatii cu
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copii; servicii de ingrijire a varstnicilor pentru angajatii care au in ingrijire persoane
in varsta).

Serviciile de asistentd pentru angajati, dezvoltate in vederea optimizarii vietii
profesionale si a celei personale, presupun:

- accesul angajatului la servicii de asistenta individuald in managementul carierei sau
al vietii private;

- accesul la informatii printr-un sistem de intranet privind: conflictul dintre viata
profesionala si cea personald, optimizarea relatiilor cu colegii, optimizarea relatiei
de cuplu, a relatiei cu copiii, metode de crestere si ingrijire a nou-nascutului, metode
de disciplinare si comunicare eficienta cu copilul, controlul emotiilor, optimizarea
stilului de viata;

- accesul la workshopuri privind echilibrul viata profesionald - viatd de familie/
privata.

Exemple de servicii de ingrijire

Luxemburg: bancile si spitalele ofera servicii de ingrijire a copiilor.

Grecia: sistemele de servicii publice si private care au cel putin 300

de angajati sunt obligate sd puna la dispozitia copiilor acestora

un spatiu pentru cresd/gradinita. Banca Comerciald a Greciei si

Ministerul Culturii sunt doua institutii care oferd astfel de facilitati, iar anumite
firme au ales s contracteze gradinite private Si sa permita gratuit accesul copiilor
angajatilor.

Ungaria: companiile nu mai ofera propriile sisteme de ingrijire, dar subventioneaza
anumite gradinite publice pentru a-si sprijini angajatii.

Olanda: aplica un sistem combinat, furnizarea unor servicii institutionalizate de
ingrijire fiind considerata atat responsabilitatea guvernului, cat si a angajatorului si
a angajatilor. Conform unor prevederi legislative introduse in 2005, insa neobligato-
rii pentru angajatori, acestia ar trebui sa acopere o treime din costurile de ingrijire a
copilului. in 2004, aproximativ 70% dintre angajati au beneficiat de sprijinul angaja-
torului, iar pand in 2009 se estimeaza ca acesta va creste pana la 90%. Angajatorii
si prevederile privind concediul de maternitate, paternitate si concediul parental
Olanda: legislatia referitoare la intreruperea muncii este partial obligatorie, anga-
jatorul avand un rol important in politicile de distribuire si prelungire a concediilor,
prin stabilirea de prevederi in contractele colective de munca sau prin decizii ale
consiliului angajatilor.

Grecia: prevederi privind durata si plata diferitelor tipuri de concedii sunt incluse

in contractele colective (completénd reglementdrile nationale) in
sectoare si firme cu sindicate puternice si cu un numar mare de
femei angajate.

Spania: companiile pot permite prelungiri fara platd ale concediului
parental si de maternitate.

Acorduri flexibile de munca

Belgia: Fiecarui angajat ii este permis, cu acordul angajatorului, sa
isi intrerupa munca sau sa reduca numarul orelor prestate, pentru
0 anumita perioada de timp. Angajatul primeste o suma de bani din
partea statului, cu conditia ca respectivul angajat sd fie inlocuit de
0 persoana neangajata cu norma intreaga de lucru. Acest acord a fost disponibil
mai intai in sectorul privat, apoi, partial si in cel de stat, ulterior renuntindu-se la
conditionarea inlocuirii angajatului.

Marea Britanie: parintii cu copii sub 6 ani sau sub 18 ani in cazul copiilor cu handi-
cap, au dreptul sa solicite program flexibil de lucru pentru ingrijirea acestora.
Germania: au fost introduse numeroase instrumente care permit angajatilor o mai
mare flexibilitate a programului de lucru. Aproape 40% din angajati sunt cupringi
intr-un sistem care le permite schimbul intre norma intreaga si norma partiala de
lucru sau reducerea timpului de lucru.

Ce beneficii aduc politicile de echilibrare a vietii profesionale cu cea de familie/
privata?

Beneficii pentru companii/organizatii (Work Fundations, UK):

- cresterea productivitatii;

- imbungtatirea imaginii companiei/ corporatiei;

- 0 mai buna recrutare a angajatilor;

- reducerea absenteismului;

- costuri scazute generate de problemele de sanatate ale angajatilor;
- clienti mai multumiti;

- cresterea implicdrii si fidelitatii angajatilor fatd de companie;
Beneficii pentru angajati (Work Fundations, UK):

- 0 calitate mai bund a vietii;

- progrese in cariera si 0 mai mare satisfactie in munca;

- 0 mai buna stare de sanatate fizica i mentalg;

- venituri mai mari si beneficii asociate acestora;

- mai mult timp pentru propria persoana.



Ce beneficii aduc programele flexibile de munca?

« recrutarea si pastrarea unor angajati foarte performanti, mai ales in randul femeilor,
care opteaza pentru un astfel de program;

« timp, costuri financiare i resurse umane castigate prin eliminarea implicarii in
recrutarea si training-ul noilor angajati, in special ca urmare a revenirii femeilor la
locul de munca dupa concediul de materitate;

* angajate foarte bine pregatite, care se intorc la locul de munca dupa concediul de
maternitate;

* reducerea absenteismului angajatilor cu copii;

«in ,job share” sau alte forme de part-time compania beneficiaza de experienta,
abilitatile, competentele mai mulor angajati, precum i de acoperirea mai bund a
perioadelor de absente si concedii;

* un mediu de muncd confortabil pentru angajati, in care se simt mai motivati si mai
capabili sé fatd fata atat muncii, cat si familiei;

Un studiu realizat cu 1233 angajati in Marea Britanie dupa imple-
mentarea politicilor de echilibru muncé-viata personala a aratat
ca: angajatii percep locul de munca ca fiind pozitiv; exista beneficii
in ceea ce priveste recrutarea angajatilor, imbunatatirea relatiilor
de muncd, cresterea productivitatii, scaderea absenteismului si
cresterea fidelitatii fata de companie.

91% dintre ei au spus ca, implementarea unui astfel de program s-a facut cu costuri
minime. Cel mai important beneficiu pe care companiile [-au resimtit a fost la nivel
de imagine i avantaj fata de competitie.

Ce rezultate au obtinut companiile dupa implementarea unor programe
de echilibru intre viata profesionala si cea de familie/ privata?

Xerox (Marea Britanie) a estimat ca a castigat peste 1 milion de lire in ultimii 5
ani dupd implementarea politicilor de echilibrare a vietii profesionale cu viata
personald, care au inclus program flexibil de munca si au oferit angajatilor servicii de
consultanté/asistenta privind sanatatea emotionala si sociala.

Lloyds TBS estimeaza ca a castigat peste 2 milioane de lire intre 1995 si 2000 prin
introducerea politicilor care permit femeilor sa se reintoarca la job dupa concediul
de maternitate.
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Mark & Spencer ofera angajatilor programul Starting School, prin care parintii isi pot
insotii copii in primele zile de coald si i pot lua de la scoald. De asemenea, un alt
proiect pentru angajati a fost crearea unui intranet cu resurse informationale despre
sarcing, relatia parinte-copil, nutritie, stil de viata sanatos, managementul relatiei de
cuplu etc.

Care este rolul managerului in sustinerea unor astfel de programe?
Studiile au aratat ca un manager care sustine nevoile familiale si personale ale
angajatilor sai devine una dintre principalele variabile ale unui nivel scazut de conflict
munca-familie a angajatilor, a fidelitatii crescute fatd de companie, a unui nivel
scazut de fluctuatie de personal.

Consecintele unui comportament de sustinere din partea managerului a acestor
politici sunt:

- reducerea nivelului de stres si a conflictului de roluri, ceea ce duce la implicarea in
activitati relaxante cu familia, dar si la o crestere a performantei in muncé;

- angajatul se simte apreciat si valorizat prin aceastd atitudine si, in consecintd,
devine mult mai receptiv la solicitarile din partea managerului;

- scaderea frecventei comportamentelor problematice ale angajatilor, cum ar fi
amanarea, superficialitatea in realizarea unor sarcini concrete de munca, minciuna,
intarzierile etc.

Families & Work Institute (USA - Work-Life Study):

Femeia din top management este al treilea cel mai frecvent predic-

tor al implementarii politicilor de balanta munca - viata de familie/
viata personald, primul fiind tipul de industrie, iar al doilea marimea
companiei.

Care sunt etapele de implementare ale unui astfel de program?

- identificarea nevoilor si motivelor pentru care un astfel de program ar fi util pentru
companie;

- examinarea in companie a practicilor curente de echilibru munca - viata de familie/
privata;

- crearea unei viziuni si a unor valori ale companiei asociate cu aceste politici;

- identificarea posibilelor bariere prin discutiile cu angajatii;

- comunicarea politicilor prin intranet, newsletter, pliante sau alte forme de
comunicare;
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- training pentru manageri pentru implementarea unor astfel de politici;
- inceperea cu politici ,quick win”;
- monitorizarea implementarii si feedback.

Beneficiile unor politici de echilibru viata profesionala - viata privata
asupra performantei in munca

Politicile privind echilibrul viata profesionala-viata privatd au beneficii datorate mai
multor mecanisme. Un astfel de mecanism este reducerea stresului datorat conflictului
munca-viata privatd care influenteaza performanta in munca. Un alt mecanism este
cel al resurselor transferabile.

Munca si viata privata oferd individului resurse care pot fi utilizate atat pentru
imbunétatirea performantelor profesionale cét i pentru cresterea calitatii vietiiin toate
celelalte domenii. Studiile asupra interferentei muncii cu viata privatd atrag atentia
asupra unui aspect foarte important, abilitatile si competentele sunt transferabile.
Astfel, o abilitate exersata in mediul muncii cum ar fi de exemplu, managementul
conflictelor este o buna resursa i in familie sau in viata privata si invers, abilitatile
exersate si invatate in viata privatd sunt resurse pentru cresterea performantei in
munca. Abilitatile de tipul luarea deciziilor, relationarea interpersonald, managementul
propriului comportament, autocontrolul emotional, managementul situatiilor de criza
sunt abilitati care, exersate si aplicate in mai multe contexte, familie si viatd privata
faciliteaza dezvoltarea lor optima (Quick, et.al. 2004).

Sentimentul de autoeficacitate, increderea in propriile abilitati dintr-un domeniu,
familie sau muncd, are consecinte pozitive asupra celuilalt domeniu. Un studiu
realizat pe un grup de manageri a aratat ca exersarea asumarii de riscuri in mediul
privat influenteazd in mod pozitiv asumarea de riscuri din mediul profesional. Cu cat
un manager isi asuma mai multe riscuri in mediul privat cu atat va manifesta acest
comportament si in mediul profesional.

Compania care ofera training in dezvoltarea unor abilitati cum ar fi managementul
comportamental sau autocontrolul emotional are un céstig dublu prin faptul ca
dezvoltarea acestor abilitati creste semnificativ probabilitatea dezvoltarii performantei
in munca si in acelagi timp ajutd angajatul sa isi gestioneze mai eficient viata privata,
fapt ce reduce semnificativ probabilitatea unor surse de stres si conflict care ar putea
influenta negativ performanta in munca.

Programe de echilibrare a vietii profesionale si a celei de familie/
private

Program de “recuperare profesionalda” pentru angajatele aflate in concediu de
maternitate si/sau in concediu parental si care se intorc la lucru

Tinand cont de faptul ca tréim intr-o perioada in care toate domeniile de activitate se
dezvoltd rapid, informatia este din ce in ce mai dinamica, iar schimbarile care tin de
mediul de lucru $i continutul muncii sunt frecvente, angajatele care au nascut recent
tind sa fie defavorizate si lasate oarecum in afara “trend-ului”.

Pentru ca perioada de timp pe care o pot petrece departe de serviciu - uneori
nepastrand aproape nici o legatura cu mediul de lucru - poate fi indelungata (pana
la 2 ani pentru cele care dupa concediul de matemitate aleg sa intre in concediul
parental), ele tind sa piarda contactul cu noile dezvoltari ale domeniului $i cu noile
informatii.

in aceste conditii intoarcerea la lucru dupd 6 luni, ca sa nu mai vorbim de 2 ani poate
fi un proces generator de stres i disfunctionalitati atat pentru angajate, cét si pentru
organizatie.

Solutii

e stabilirea unui sistem de comunicare prin e-mail pentru ca angajatele aflate in
concediu de maternitate si/sau in concediul parental sa poata raméane conectate la
noile informatii care apar in domeniul lor de activitate, precum si la mersul lucrurilor
de la locul de munca;

Nu ii dezactivati adresa de e-mail de serviciu $i n-o scoateti din adresele de grup in
care era activa, astfel incat sa primeasca si pe perioada concediului mesajele care
circula pe listele de serviciu/departament. in felul acesta, in masura in care doreste
si are timpul necesar, va putea fi la curent cu dezvoltarile mediului de lucru, cu stadiul
proiectelor la care a lucrat, cu noile proiecte incepute etc., iar intoarcerea la locul de
munca va fi mai usoara.

Acest lucru nu inseamna cé trebuie sa ii dati diverse sarcini de indeplinit, chiar daca
vedeti ca este activa in comunicarea prin e-mail.

* organizarea unor sesiuni intensive de recuperare pentru angajatele care se intorc
la lucru din concediul de maternitate si/sau concediul parental pentru a le reconecta



cat mai repede la mediul de lucru si la noile informatii din domeniul de activitate,
precum si pentru a le ajuta sa se reintegreze in echipa.

Primele cateva saptamani de dupa intoarcerea la lucru pot fi foarte dificile. Este
posibil ca atat colegii de serviciu, cat si managerul/coordonatorul de departament
sa se agstepte ca angajata sa poata relua lucrurile de acolo de unde le-a lasat.
Din pécate, aceasta nu poate fi o asteptare realistd dupa o absentd indelungata.
Lucrurile pot fi usurate, atét pentru angajata, cat si pentru organizatie si coleg,
prin planificarea unor sesiuni intensive de recuperare in primele saptamani de dupa
intoarcerea angajatei la serviciu.

Beneficii pentru organizatii:

* Angajata poate sa-si reia rapid lucrul, fara mari sincope in activitate;

* Angajata isi recapata mai rapid eficienta si ajunge mai usor la performantele avute
nainte de concediu;

« Creste nivelul de angajament si responsabilizare al angajatei fata de organizatie;

« Isi imbunatéteste imaginea atat la nivelul angajatilor, cét si la nivelul comunitatii.

Beneficii pentru angajate:

*Nu pierd contactul cu ce se intdmpld in organizatie si in domeniul lor de
activitate;

* Nu isi pierd/isi recastigd increderea de sine si pot recupera mai usor informatiile si
noile dezvoltari ale domeniului si mediului de lucru;

*Se reintegreaza mai usor in echipa cu care au pastrat legatura pe perioada
concediului.

Programul ,,Cum poti sa fii si parinte si profesionist de succes?”
Influenta angajdrii femeii asupra dezvoltarii cognitive si comportamentale a copilului

0 intrebare frecventa a femeilor si bérbatilor care muncesc si care au un copil nou
nascut este cum isi pot continua cariera fara sa influenteze in mod negativ dezvoltarea
cognitiva si emotionald a copilului, cum sa gasescd un echilibru intre profesie/cariera
si nevoile copilului.

Cercetari recente au incercat sa raspunda la intrebarea privind cantitatea vs calitatea
timpului pe care o mama/parinte trebuie sa il petreaca cu copilul nou nascut
pentru ca acesta sa se dezvolte optim din punct de vedere cognitiv si emotional.
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Rezultatele acestor studii au ardtat ca factorul care influenteaza in sens pozitiv nivelul
de dezvoltare cognitivd i emotionala a copilului este calitatea timpului petrecut cu
copilul, interactiunea de calitate cu copilul, intensitatea interactiunii. De asemenea,
factorii care influenteazé negativ dezvoltarea copilului in perioada 0-2 ani sunt
depresia postpartum si competentele parentale, in termeni de abilitéti de relationare
cu copilul, de stimulare cognitiva a acestuia, veniturile familiei (National Longitudinal
Study of Youth - National Institute of Child Health and Human Development).

4% dintre barbati si 17 % dintre femei au depresie postpartum. Rezultatele studiilor
de specialitate au aratat ca revenirea la munca este un factor care scade semnificativ
incidenta acestei depresii.

Satisfactia profesionald a unei femei este in stransa corelatie cu nivelul ridicat de
control perceput atat in mediu profesional cat si in mediu privat. Cu cat conflictul de
rol muncd-familie este mai mare cu atét creste probabilitatea aparitiei unor probleme
comportamentale si emotionale la copii.

Cum influenteaza stresul de la locul de muncé calitatea interactiunii cu copilul?
Modul in care munca i influenteaza pe pdrinti are efecte asupra dezvoltdrii copiilor.
Un nivel ridicat de stres la locul de munca are un impact negativ asupra copilului.
Relatia insé este si inversd, stresul cauzat de problemele de interactiune cu copilul
sau in familie afecteazé performanta in munca.

Primii doi ani de viata ai unui copil sunt critici din punct de vedere al dezvoltarii sale.
Acest fapt face deosebit de importanta calitatea interactiunii cu copilul a parintilor
si a persoanelor care participa la ingrijirea si educarea lui. Atat pentru o femeie cat
si pentru un barbat, un copil in familie inseamna o schimbare care poate uneori
sd fie perceputd ca o sursd majora de stres dacd nu exista resursele emotionale
si financiare pentru a-i face fata. (National Longitudinal Study of Youth - National
Institute of Child Health and Human Development). Ca raspuns la aceste schimbari
si nevoi ale angajatilor multe companii care au dezvoltate programe de echilibrare a
vietii profesionale cu cea de familie, oferd angajatilor acces la informatii si workshop-
uri despre cresterea si educarea copiilor.

Un studiu realizat la nivel european (OECD, 2003) indica faptul ca politicile ,,family-
friendly” care permit parintilor sa aiba un program flexibil de muncé au un impact
pozitiv asupra dezvoltarii cognitive a copiilor si reduc nivelul de stres al acestor
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angajati. Dezavantajul major al acestor politici este faptul ca o femeie sau un barbat
care opteaza pentru un program part-time are mai putine oportunitati de promovare,
de training si de dezvoltare a carierei iar oferta unor astfel de programe este foarte
limitata.

Este benefic un program de implicare a barbatului in cresterea si
educarea copilului?

Rolul tatalui in dezvoltarea copilului a devenit o problema mai ales pentru familiile in
care ambii parteneri au o slujba full-time si este necesara impartirea responsabilitatilor
de crestere si educare a copiilor. Studiile de psihologie au identificat urmatoarele
rezultate (Russell, 1999, Bittman at.al, 2004):

- nivelul de dezvoltate cognitiva si sociald a copiilor este cu atat mai avansat cu cat
este mai mare implicarea tatalui in educarea copilului (Russell, 1999, Bittman at.al,
2004);

- tatal are un rol important in dezvoltarea copilului intr-un mod complementar mamei
mai ales pana la varsta de 2 ani; abilitatile diferite pe care un taté le are fata de mama
reprezinta un castig semnificativ pentru copil, acesta beneficiind de un mediu care sa
i stimuleze abilitdti si cunostinte diferite (Russell, 1999, Bittman at.al, 2004);

- cu cét implicarea tatdlui in educatia (interactiunea pozitivd, educationala)
copilului este mai timpurie cu atat ea este mai indelungata datorita sentimentului
de autoeficacitate pe care tatal il dobandeste prin feedback-urile pozitive pe care le
primeste in interactiunea cu copilul;

- numarul de ore de munca peste programul de 8 ore al tatalui a fost identificat ca
avand consecinte negative asupra timpului petrecut cu copilul si calitatii interactiunii
cu acesta (0 Brien, Schemilt, 2003);

Perceptia pe care bérbatii o au despre implicarea lor in educarea copiilor i relatia
cu cariera a inceput sa se schimbe. Un studiu realizat in SUA a aratat ca 74% dintre
barbatii intervievati preferd mai degraba termenul de ,daddy track” decat de ,fast
track” in cariera lor (Bittman, Hoffman, Thompson, 2004). Perceptia la nivel european
a ceea ce semnifica ,,0 buna mama” si acceptarea sociala a femeilor care muncesc
si au copii Si cea de ,,un bun tata” si acceptarea sociala a reducerii numarului de ore
de muncd pentru timpul petrecut in familie difera in functie de culturé si incepe sa
fie din ce in mai variata.

Bariere in implicarea barbatilor in educatia copiilor §i in viata de familie:
- deprinderi scazute sau incredere scazutd in abilitatea de a avea o contributie

semnificativa in viata de familie, in domeniul educarii copiilor;

- barbatii s-au obisnuit cu recompensele din domeniul vietii profesionale si mai putin
cu cele din contextul familiei;

- sarcinile structurate, predictibile, cu intariri clare din domeniul muncii, reprezinta
pentru foarte multi barbati principala sursé de valoare si realizare personala;

- identitatea barbatilor, perceptia masculinitétii este adesea asociata cu succesul in
viata profesionald i mai putin cu succesul in viata personald, de familie;

- educatia copiilor este perceputd in mod stereotip ca fiind responsabilitatea
fundamentala a femeii (UNICEF, 2005, Romania).

Exemple de programe de succes de implicare a tatalui in cresterea si
educarea copiilor

Marriot International oferd tatilor cursuri si seminarii despre optimizarea relatiei cu
copiii lor si modalitéti de optimizare a relatiei de familie si cuplu. Ca exemple de
programe compania a oferit “Effective Fathering”, workshop-uri pentru tati si “Daddy
Stress/Daddy Success” un program adresat managerilor din top management.
Compania a avut un castig mai ales la nivel de imagine i de fidelitate a angajatilor
fatd de companie si a redus semnificativ sursele de stres datorate interactiunilor
problematice dintre tati si copii.

Compania 3M ofera angajatilor resurse informationale despre modul in care un angajat
isi poate face un bun management al vietii profesionale si al vietii personale program
denumit “Family CareLink Resource and Information Service” si un eveniment anual
denumit ,,Family Day” in care membrii familiilor angajatilor pot participa la diverse
evenimente organizate de companie. Compania ofera angajatilor prin departamentul
de resurse umane o brosura informativa despre beneficiile politicilor de echilibru viata
profesionald - viata privata/de familie oferite de companie. Beneficiile companiei
dupd implementarea acestor politici au fost de fidelizare a angajatilor si de crestere
a satisfactiei acestora fatd de munca in companie.

6. HARTUIREA SEXUALA

Ce prevede legislatia in domeniu?

Ce este hartuirea sexuala?
Hartuirea sexuald este definitd de lege ca fiind “situatia in care se manifestd un
comportament nedorit cu conotatie sexuald, exprimat fizic, verbal sau nonverbal,



avand ca obiect sau ca efect lezarea demnitatii unei persoane gi, in special, crearea
unui mediu de intimidare, ostil, degradant, umilitor sau jignitor”.

Unde apare hartuirea sexuala?

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

La locul de munca hértuirea poate sa se manifeste la angajare, in contextul procesului
de recrutare, se poate reflecta in termenii si conditiile incheierii contractului de
munca, in activitatea zilnica, poate aparea in momentele in care se promoveaza si/
sau se formeaza personalul sau in situatiile in care se fac concedieri.

Pot fi victime ale hartuirii sexuale nu numai angajatii unei companii, ci si aplicantii
pentru un post, consultantii, studentii care fac practica, traineri, voluntarii. Victime si
hartuitori pot fi atat femeile, cat si barbatii.

Pentru a fi considerat hartuire sexuald, un comportament trebuie sa
determine:

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

- influentarea negativa a situatiei persoanei angajate in ceea ce
priveste promovarea profesionald, salariul sau veniturile de orice natura ori accesul
la formarea i 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 cele care nu cuprind agresiuni fizice
directe, pana la cele foarte grave, care pot ajunge inclusiv la tentativa de viol sau
viol.

Forme fizice in care poate sa apara hartuirea sexuala:
- saruturi
- mangaieri, imbratiséri, atingeri ale corpului/hainelor

CUM PROMOVAM MANAGEMENTUL DIVERSITATII IN
ORGANIZATII

CAPITOLUL 3: CE INSEAMNA DISCRIMINARE PE PIATA MUNCII?

- atingeri intr-o maniera sexuala, ciupituri

- atingerea/frecarea aparent accidentala a unor parti ale corpului altei persoane
- blocarea trecerii, agresiune fizica

- tentative de viol, viol etc.

Forme verbale in care poate sa apara hartuirea sexuala:
- comentarii nedorite despre viata privatd sau sexuala a persoanei
- propuneri si avansuri sexuale directe

- discutii explicit sexuale

- remarci indiscrete

- folosirea de expresii si porecle cu conotatii sexuale

- insinuari de natura sexuala

- comentarii sugestive despre infatisarea, corpul persoanei sau vestimentatia
acesteia

- glume gi insulte obscene

- emiterea de sunete cu caracter sexual, fluieraturi

- amenintari etc.

Forme nonverbale/posturale in care poate sa apara hartuirea sexuala:
- gesturi sexuale sugestive

- gesturi cu mana, degetele, bratele sau picioarele

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

- invadarea spatiului personal/intim al unei persoane prin apropierea nepermisa de
acea persoana

- curtoazie exagerata, falsa

- expunerea indecentd a unor parti ale corpului etc.

Forme scrise/ grafice in care poate sa apara hartuirea sexuala:

- trimiterea unor poze/desene cu tenta pornografica

- adresarea unor scrisori de dragoste indezirabile

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

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

Forme psiho-emotionale in care poate sa apara hartuirea sexuala:
-amenintari, constrangeri, abuz de autoritate prin conditionarea obtinerii unor beneficii
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in plan profesional (sau scolar) de acceptarea comportamentelor de hartuire

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

- obligarea angajatilor sé poarte imbracaminte sumara la locul de munca

- insistente privind acceptarea unei invitatii sau a inceperii unei relatii, urmdrirea
persoanei

- sabotarea muncii unei persoane

- umilirea publica a persoanei

- excluderea persoanei de la anumite activitati, din echipe de lucru, de la intalniri,
evenimente

Hartuirea sexuala are un impact negativ atat asupra persoanei
hartuite cat si asupra organizatiei ca intreg. Hartuirea sexuala
afecteaza sanatatea fizica, psihica si emotionald, precum si viata
profesionald a persoanelor hartuite.

Legea sanctioneaza hartuirea sexuala contraventional si penal.

Contraventional

Hértuirea sexuald este considerata discriminare bazatd 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 0 comunitate fata de alte persoane, grupuri de persoane sau
comunitati, atrage raspunderea civild, contraventionald, daca nu intra sub incidenta
legii penale. Constituie contraventie, daca fapta nu intrd sub incidenta legii penale,
acel comportament care are ca scop sau vizeaza atingerea demnitdtii 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

Hértuirea sexuald devine infractiune atunci cénd este folositd amenintarea sau
constrangerea in scopul de a obtine satisfactii de naturd sexuald, de catre o persoana
care abuzeaza de calitatea sau de influenta pe care i-o confera functia indeplinité 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?

- sd prevada in regulamentele interne ale unitatilor sanctiuni disciplinare pentru
angajatii care incalca demnitatea personala a altor angajati prin crearea de medii
degradante, de intimidare, de ostilitate, de umilire sau ofensatoare, prin actiuni de
discriminare

- sd 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 unitdtilor pentru prevenirea oricérui act de discriminare
bazat pe criteriul de sex

- s informeze, dupa ce au fost sesizati, autoritdtile publice abilitate cu aplicarea si
controlul aplicdrii legislatiei privind egalitatea de sanse i de tratament intre femei
Si barbati.

Cercetarea Romnibusa IMAS (2006), care contine o Sectiune speciala dedicatd hartuirii
sexuale, realizata de IMAS la cererea CPE concluzioneaza ca hartuirea sexuala este
inteleasd, de majoritatea subiectilor, ca incercarea de a avea relatii sexuale cu forta,
prin amenintari sau promisiunea unei recompense, intalniri amoroase cu promisiunea
angajdrii/promovarii, comportament (sarutdri, atingeri nepotrivite, imbratisari) sau
limbaj cu conotatie sexuald, fara acordul persoanei. Gesturile si privirile nepotrivite
sunt considerate intr-o mai mica masura drept hartuire sexuala.

Atitudinea subiectilor cercetarii fatd de hartuirea sexuald este de condamnare.
Marea majoritate (aproximativ 90%) considera hartuirea sexuald o problema grava,
care trebuie pedepsita legal. Doud treimi dintre subiecti apreciaza ca are urmari
grave pentru persoana hartuitd si peste 80% considerd ca afecteaza negativ viata
profesionala a acesteia.

Cum pot influenta stereotipurile perceptiile asupra hartuirii sexuale la
locul de munca?

Intre principalele stereotipuri si prejudecati care influenteaza atitudinea generala cu
privire la problema hartuirii sexuale la locul de munca se numdra urmatoarele:

Prin modul in care femeile arata, se imbraca si se comporta, provoaca
actele de hartuire sexuala.

Orice persoand poate fi, intr-un moment al vietii sale profesionale, hartuit/a. Studiile
aratd cd persoanele hartuite sunt diferite ca varsta, aspect fizic, vestimentatie,
comportament. Singurul lucru comun este faptul c& 90% dintre persoanele hartuite
sunt femei. Modul in care se imbraca o persoana nu echivaleaza cu acceptul dat
hartuirii sexuale.



Daca femeile ar refuza ferm sau ar ignora comportamentul, hartuirea
sexuala arinceta.

De multe ori, persoana care hartuieste se afla intr-o pozitie de autoritate fata de
persoana hartuita si poate dispune de aceastd pozitie (prin aplicarea de sanctiuni,
impiedicarea promovarii, evaluarea negativa etc.), ignorand, astfel, orice refuz ferm.
in ceea ce priveste ignorarea comportamentului, studiile araté ca lipsa unei reactii
este adesea interpretata ca acceptare si chiar incurajare a comportamentelor de
hartuire. Din acest motiv, este complet contraindicata.

Hartuirea sexuala nu este o problema grava, ci un flirt inofensiv, o
gluma, un mod de a acorda atentie unei persoane.

Hértuirea este un abuz de putere, o problema grava si deloc inofensiva. Efectele pe
care le produce sunt multiple si diverse, hartuirea sexuald ddunand grav sanatatii
fizice, psihice si emotionale a persoanei hartuite si afectand negativ viata profesionala
si sociald a acesteia.

Hartuirea sexuala nu se intampla frecvent.

Hértuirea sexuald este foarte raspanditd in mediul profesional. Cercetdrile aratd cé
40-60% dintre femeile angajate si acelasi procent de studente/eleve sunt afectate de
hartuire sexuala, cel putin o data pe parcursul vietii. Conform studiilor gi barbatii sunt
hartuiti, de catre alti barbati sau de femei. Insd, cercetérile arata ca aproximativ 90%
dintre persoanele hartuite sunt femei i ca majoritatea hartuitorilor sunt barbati.

in Romania:

Atitudinea de ,blamare a persoanei hartuite” este inca foarte

raspandita. Persoana haruita este, cel putin partial, consideratd

responsabila pentru ceea ce i s-a intamplat. Aproximativ 2/3 dintre

respondenti considera ca situatia de hartuire este provocata chiar

de cdtre aceasta, prin tinuta si comportament. Opinia dominanta este ca persoana
hartuitd poarta o parte din ving, de multe ori avand tendinta s& exagereze dimensiu-
nile problemei, pe care ar fi putut-o evita daca ar fi descurajat categoric agresorul.
Barbatii, intr-o masura mai mare comparativ cu femeile, considerd cd femeile
abuzeaza de acuzatiile de acest tip. Credinta ca este de ajuns un refuz categoric
pentru a preveni o astfel de situatie este larg raspanditd, insd persoanele tinere,
necasatorite sau care traiesc in uniune consensuala, cel mai vulnerabile la fenomen,
sustin mai degraba contrariul. Aceasta subliniaza concluzia cé experientele person-
ale conteaza pentru definirea perceptiei in legatura cu acest fenomen.

Sursa: Cercetarea Romnibus, sectiunea speciala dedicata hartuirii sexuale. IMAS
la cererea CPE, 2006
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Multe persoane abuzeaza de acuzatia de hartuire sexuala, inventand
diverse situatii pentru a se razbuna pe anumite persoane (in special pe
angajatori).

Desi pot s3 existe astfel de cazuri, ele sunt extrem de rare. In majoritatea covarsitoare
a cazurilor, persoanele hartuite nu fac plangeri/reclamatii, inclusiv pentru ca multe
persoane nu realizeaza cd ceea ce li se intdmpla reprezintd hartuire sexuald si nici
nu stiu ce modalitati legale au la indemand pentru a rezolva situatia. La nivel global,
studiile de specialitate indica faptul ca mai putin de 5% din totalul plangerilor sunt
nefondate.

Hartuirea sexuala nu are urmari pentru victima.

Hartuirea sexuald are efecte deosebit de grave in plan fiziologic, psiho-emotional i
profesional.

in plan fiziologic si psihic: depresie, scaderea motivatiei, scdderea energiei, fluctuatii
de greutate, tensiune crescuta, tulburari gastrointestinale, fobii, panica, incapacitate
de concentrare, dureri de cap, insomnie, sentimente de nesiguranta si neajutorare,
jena, frustrare, stari tensionate, stima de sine scazuta etc.

in plan profesional: abandon, dezinteres, disparitia motivatiei, intérzieri, lipsa
concentrarii, scaderea randamentului si a performantei, ratarea promovarii,
absenteism, stigmatizare etc.

in Romania:

Cunoasterea unui caz de hartuire face ca atitudinea fata de fenomen
sa fie diferita:

Acuzatiile de hartuire nu mai sunt considerate exagerate (66% dintre
cei care cunosc un caz de hartuire comparativ cu sub 50% dintre cei
care nu cunosc un caz de hartuire).

Refuzul ferm nu mai este considerat suficient pentru a descuraja actele de hartuire
sexuald (60% dintre cei care cunosc un caz de hartuire comparativ cu 40% dintre
cei care nu cunosc un caz de hartuire). Hartuirea nu mai e consideratd o problema
minord, care poate fi trecutd cu vederea (de 4 ori mai putine persoane dintre cele
care cunosc un caz de hartuire o considera o problemd minord)

Urmdrile sunt apreciate drept grave pentru persoana hartuita (aproximativ 80%
dintre cei care cunosc un caz de hartuire, comparativ cu 60% dintre cei care nu
cunosc un caz de hartuire).

Interesant este ca inclusiv aceste persoane considerd ca victima provoaca situatiile
de hartuire, chiar dacd intr-o masurd mai mic.

Sursa: Cercetarea Romnibus. IMAS, 2006

61



62

299

II-

Sinucidere din cauza hartuirii sexuale

in anul 1995, Judith Coflin, una dintre angajatele Companiei Nationale de Postd a SUA
s-a sinucis, din cauza numeroaselor comportamente de hartuire sexuala la care a fost
supusa la locul de munca, de catre sefii si colegii ei. Acestia spuneau constant despre
ea ca este ,,urata ca noaptea”, raspandisera peste tot o caricatura care o reprezenta
si au expus la locul de munca un poem scris special pentru ea. Mai mult, acestia
incercau constant sa-i saboteze munca si sa ii distruga cariera. Diabetica si insulino-
dependentd, Judith Coflin s-a sinucis, administrandu-si o supradoza de insuling, dupa
ce a scris un bilet prin care isi explica decizia, blaménd Compania Nationala de Pogta
pentru cosmarul prin care fusese nevoita sa treaca. Familia ei a primit 5.5 milioane
USD ca despagubiri, intentand proces companiei.

Scandalurile Mitsubishi si Toyota

Mitsubishi Motors Manufacturing of America, filiala din Statele Unite a companiei a
platitin anul 1998, in urma unui proces care i-a afectat serios imaginea, compensatii
invaloare de 34 milioane de dolari pentru cele 350 de femei care depusesera plangeri,
acuzénd practici de hartuire sexuala in companie. In afara despagubirilor financiare
pe care le-a platit, compania a implementat o consistentd politica de Tolerantd Zero
fata de hartuirea sexuald i discriminarea pe bazd de sex.

Un alt caz celebru este cel al reprezentantei companiei Toyota din Statele Unite ale
Americii. in 2008, o angajata a companiei a initiat un proces impotriva presedintelui
Toyota din SUA, Hideaki Otaka, solicitand despagubiriin valoare de 190 milioane dolari.
Sayaka Kobayashi, fosta asistentd a lui Otaka, sustinea cd, dincolo de nenumératele
aluzii si propuneri indecente pe care acesta i le-a facut, a incercat, de mai multe
ori, sa intretind relatii sexuale cu ea. Otaka a fost inlocuit, iar despagubirile au fost
negociate intre parti si nu au fost divulgate pana in prezent. La nivelul companiei
au fost luate o serie de masuri speciale pentru recunoasterea si prevenirea oricarui
comportament de hartuire sexuala sau comportament inadecvat.

Informatii, instrumente si bune practici pentru manageri si manageri
de resurse umane

CUM SA FACI INVESTIGATII IN CAZURI DE HARTUIRE SEXUALA
Recomandari ale Equal Employment Opportunity Commission - EEOC

Pentru a lua o decizie corecta si intemeiata din punct de vedere legal cu privire 1a 0
plangere de hartuire sexuala, trebuie sa strangeti cat mai multe informatii, nu numai
despre incident in sine, ci si despre personalitétile partilor aflate in conflict, despre
mediul in care traiesc si lucreaza sau despre relatiile in care sunt implicate. Pentru a

putea duce la bun sfarsit aceastd misiune, trebuie sa puneti multe intrebdri nu numai
persoanei care acuza si persoanei acuzate, ci $i oricaror persoane care au fost de fata
la incident sau care le sunt apropiate. Va oferim, mai jos, cateva exemple de intrebari
utile cu care vd puteti incepe investigatia.

intrebiri cu caracter general adresate persoanei care acuzi hartuire
sexuala:

Care sunt atributiile dumneavoastra in cadrul companiei ?

Care este functia dumneavoastrd?

De céta vreme lucrati pentru aceastd companie?

Cine este seful dumneavoastra direct?

intrebiri cu privire la incident:

Ce s-a intamplat?

Cand s-au petrecut aceste lucruri?

Unde au avut loc?

Ce s-a intamplat inainte de incident?

Ce a spus sau ce a facut persoana care v-a agresat?

Care au fost cuvintele dumneavoastrd sau cum ati reactionat?
Ce s-a mai intamplat in plus de la momentul incidentului?
Cine mai este posibil sé fi vazut sau sa fi auzit situatia?

Cu cine ati stat de vorba despre ceea ce s-a intdmplat?

Intrebari cu caracter general adresate persoanei acuzate:

Care este modalitatea prin care comunicati cu subaltemii si colegii dumneavoastra?
Cum ati descrie mediul de lucru din departamentul dumneavoastra?

Atmosfera este relaxata si relativ informala?

Cum obisnuiti sé repartizati sarcinile subalternilor dumneavoasta?

Persoanele din departamentul dumneavoasta lucreaza mult peste program?

Cat de bine ii cunoagteti pe angajatii din departamentul dumneavoastra?

in ultima vreme au avut loc incidente de naturd sd perturbe atmosfera din
departamentul dumneavoastra?

intrebiri cu privire la incident:

Va simtiti atras(&) de (numele angajatului/al angajatei)?

Existd momente cand va ganditi la (numele angajatului/al angajatei) sub aspect
sexual?



L-ati atins/ati atins-0 vreodata pe (numele angajatului/al angajatei)?

Ati incercat vreodata sa il/o sérutati pe (numele angajatului/al angajatei)?
(Descrieti incidentul despre care se banuieste cd a avut loc). Va rugam sa ne oferiti
versiunea dumneavoastra cu privire la incident.

V-ati oferit s il/0 ajutati pe (numele angajatului/al angajatei) in carierd i ati cerut
in schimb afectiune din partea sa?

Intrebari cu caracter general adresate martorului (martorilor):

Care este atmosfera generala in grupul in care lucreaza angajatul/angajata ?

Ce stil de comunicare foloseste angajatul/angajata? Dar supervizorul lui/ei? Dar alti
colegi?

Care este stilul de management al supervizorului?

Cum ajung informatiile importante la angajati?

Au existat probleme in interiorul acestui departament?

Existd colegi care s-au plans de prezenta unor comportamente deranjante?

Ati observat personal sau ati fost jignit/a chiar dumneavoastrd de astfel de
comportamente?

Va rugam sd descrieti in ce au constat comportamentele neadecvate sau jignitoare cu
care v-ati confruntat sau la care ati asistat.

In departamentul in care lucrati existd imagini de calendar sau afise care v ofenseaza
sau care ofenseaza pe cei din jurul dumneavoastra?

In departamentul in care lucrati s-au ficut glume sau comentarii de naturd sa
ofenseze persoanele de acolo?

(Daca raspunsul la intrebarea de mai sus este afirmativ, adresati urmdtoarea
intrebare): Cine a facut aceste comentarii si care a fost continutul lor textual?

intrebiri cu privire la incident:

(Relatati incidentul, cand si unde a avut loc, apoi adresati urmétoarele intrebari):

Ati observat ceva in departamentul dumneavoastrd care sa va fi deranjat sau care sa
il/o fi deranjat pe un coleg/o colega a(l) dumneavoastra?

Ati auzit conversatii in care a fost implicat(d) (numele angajatului/al angajatei)?

Ati vazut pe cineva cu care a stat de vorbd (numele angajatului/al angajatei)?

Ati observat anumite interactiuni intre acest angajat/aceastd angajata si un coleg/o
colega sau un sef/o sefa?

Sugestii adresate persoanei care a initiat investigatia:
Dupa ce ati incheiat aceasta investigatie, va puteti pune urmatoarele intrebari, pentru
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a pune mai bine in context informatiile dobéndite:

Analizatd separat, declaratia persoanei care acuza hartuire sexuala este fara lacune,
consecventa si solida?

Analizata separat, este declaratia persoanei acuzate fard lacune, consecventd Si
solida?

Se imbina ele in mod logic?

Analizate in lumina incidentului, ambele relatari sunt fara lacune, consecvente i
solide ?

Declaratia persoanei care acuza hartuire sexuald concorda cu cea a martorului ?
Declaratia persoanei acuzate concorda cu cea a martorului?

A avut persoana acuzata timpul fizic necesar pentru a face ceea ce persoana care
acuza sustine ca a facut?

Persoana care acuza ar putea avea vreun motiv s& aduca acuzatii false persoanei
acuzate?

Este posibil ca incidentul de hartuire sa fi avut loc la momentul $i in locul precizate?
in ciuda faptului c& nu au existat martori, este posibil ca incidentul sa fi avut loc la
momentul si in locul precizate?

CHESTIONAR PENTRU IDENTIFICAREA HIT\R'[UIRII SEXUALE DIN
ORGANIZATII

International Textile, Garment & Leather Workers’ Federation - ITGLWF

1.Sunt _ barbat _femeie

2. Considerati cd ati fost vreodata victimd a hartuirii sexuale?
_Da

_Nu

Daca ati raspuns “nu” la aceasta intrebare, treceti la intrebarea nr. 12
3. Daca raspunsul este “da”: incidentele au avut loc:

_lalocul de muncad actual

_la locul de munca precedent

4. Cand s-a produs incidentul?
_ma confrunt cu o situatie de hartuire sexuald in prezent
_cu mai putin de 2 ani in urma
_cu mai mult de 2 ani in urma

63



64

5. Cine a(u) fost persoana/persoanele care v-a(u) hartuit?

_seful meu direct

_0 persoana din top management

_un reprezentant al sindicatului

_colegul meu (colegii mei)

_clienti, comercianti i alte persoane care nu lucreaza pentru aceasta companie

6.Care a fost natura hartuirii? Bifati toate rubricile care descriu situatia
dumneavoastra.

_relatii sexuale nedorite

_contact fizic deranjant ( atingeri, ciupit)

_comentarii evident neplacute la adresa corpului dumneavoastra

_telefoane agasante

_propuneri de natura sexuala

_expunerea de obiecte indecente si cu tentd sexuala la locul de munca

7.Au existat amenintari sau insinudri ¢a refuzul dumneavoastra de a va supune acestor
conduite va avea consecinte negative asupra activitatii dumneavoastra profesionale?
_Da
_Nu

8. Au fost luate masuri impotriva dumneavoastra pentru ca ati refuzat sé tolerati
hartuirea?

Da : bifati toate rubricile care descriu situatia dumneavoastra
_ refuzarea promovarii

_refuzarea indemnizatiilor salariale

_mustrare

_evaluare nefavorabila a activitatii profesionale

_transfer fortat

_concediere

_altele

Nu

9. Ce ati facut in legdtura cu hartuirea?
_nimic
_am cautat o rezolvare pe cale neoficiala si am stat de vorba cu persoana care ma

hartuia

_am reclamat situatia conducerii companiei

_am inaintat o plangere prin sindicat

_am formulat acuzatii de discriminare la institutiile cu responsabilitati in domeniu
_ m-am consultat cu un avocat si am initiat actiune in justitie

10. In cazul in care ati apelat la reprezentantii sindicali, sunteti de pérere ca acestia
v-au fost de ajutor?

_Da

_Nu

11. Ce rezultat a avut demersul dumneavoastra de a pune capat situatiei de hartuire
sexuald?

12.Doriti sd ne impartdsiti sugestiile dumneavoastra in legaturé cu ceea ce ar trebui
sd faca sindicatul pentru a raspunde mai eficient la problemele de hértuire sexuald?

Véa multumim cd ati completat acest chestionar.
Va rugdm sa il returnati in plicul alaturat (chestionarele vor fi anonime).

GHIDUL MANAGERULUI PENTRU A iNIELEGE HI\RIUIREA SEXUALA
United States Postal Services

Desfasurarea initiald a investigatiei la nivel managerial

Scop

Investigatia initiald la nivel managerial permite managerilor, dirigintilor postei i
supervizorilor in fata cérora este adusa plangerea sa obtina suficiente informatii inca
de la inceput pentru a putea:

- stabili daca este necesar ca cele doud parti sa fie imediat separate;

- stabili daca este necesar sa il sfatuiasca pe angajat sa se adreseze serviciului pentru
Sanse Egale la Locul de Munca in vederea consilierii;

- intelege daca si alti angajati sunt hartuiti;

- judeca natura problemei si cat este de raspandita in companie;

- decide daca managerul ori supervizorul poate remedia singur problema sau daca,
dimpotriva, este recomandabil sa apeleze la Managerul de Resurse Umane pentru o
investigatie completa.



Aceastd cercetare ii obligd pe manageri, dirigintii de postd sau supervizori sa
reactioneze prompt in fata plangerilor care denuntd acte de hartuire sexuala si, de
asemenea, sa gestioneze eficient problema. Pe scurt, investigatia ii “constrange” pe
cei aflati in pozitii-cheie sé isi indeplineasca atributiile specifice in aceste situatii,
evitand situatia in care angajatul care acuza hartuire sexuald este directionat imediat
la consilierul pentru Sanse Egale la Locul de Munca. in vreme ce a apela direct Ia
acesta din urma este legitim atunci cand angajatul doreste sa depuna o plangere, nu
este adecvat ca angajatul sa fie directionat exclusiv catre un consilier pentru Sanse
Egale la Locul de Munca, ci in etapa initiald sa se incerce o solutionare a problemei
de catre sefii sai.

Dacd, dintr-un anumit motiv, angajatii in posturi de supervizori nu au autoritatea sé
declanseze 0 anchetd, ei trebuie sé aducd plangerea in atentia unui superior sau in
atentia unui manager care are aceasta autoritate. Ca regula generald, desfasurarea
initiald a investigatiei la nivel managerial nu trebuie s& suplineasca ancheta facutd
de departamentul de resurse umane. Daca se intampla ca, pe parcursul acestei
investigatii, managerul sa fie de parere cé natura si amploarea problemei fac necesara
0 investigatie externa, conducerea trebuie sd ia legdtura cu departamentul de resurse
umane, caruia sa ii transfere plangerea.

Pasul 1: inregistrarea plangerii si initierea investigatiei

1. Este posibil sa primiti o pléngere fard sa fiti avertizati in prealabil. Ascultati-I cu
atentie pe cel care vi se adreseaza.

2. Adunati toate instrumentele necesare investigatiei.

3. Puneti accent pe intrebarile care trebuie adresate.

4. Intervievati persoana care acuza hartuire sexuald, pe cea acuzatd ca hartuieste
si pe martori. (A se vedea pasul 2 pentru detalii.) Porniti de la intrebdri cu caracter
general si adresati ulterior intrebari punctuale reclamantului. Retineti: intrebarile
trebuie puse fara nicio tentd de amenintare. Fiti minutios i riguros in intrebari.

5. Adunati informatia pertinentd (de ex.: care sunt politicile, procedurile, legile,
practicile in domeniu) si contactati reprezentantul departamentului de resurse
umane, daca este nevoie.

6. Fiti prompt. Nu tergiversati solutionarea plangerii. A nu actiona cu promptitudine
poate conduce la pierderea dovezilor sau la concluzia ca angajatorul nu a actionat
cum se cuvine pentru a corecta comportamentul de hartuire sexuald.
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Pasul 2: Cum sa realizati interviurile

Interviu cu persoana care se declara hartuita

1. Gasiti un spatiu adecvat pentru a audia plangerea, astfel incét confidentialitatea sa
fie asiguratd. Ramaneti obiectiv.

2. Asigurati-va cd persoana care acuzd ca a fost hartuitd se simte in largul i in ceea
ce priveste modul in care dumneavoastra realizati investigatia.

3. Informati persoana care acuza hartuire sexuald cu privire la nevoia de
confidentialitate si la limitdrile acesteia - respectiv cé veti pastra confidentialitatea
discutiei cat de mult posibil, dar c&, in anumite etape ale investigatiei, ar putea
fi nevoie s furnizati informatii (de exemplu, managerului de resurse umane sau
consilierului pentru Sanse Egale la Locul de Muncd), pe baza carora persoana in
cauza ar putea fi identificata.

4. Discutati care sunt responsabilitdtile dumneavoastrd in solutionarea plangerii si
mentionati eventualitatea in care ar fi nevoie sa o directionati catre alt sector din
companie sau/si cazul in care va fi nevoie sd treceti imediat la aplicarea de sanctiuni
impotriva presupusului agresor, dacd s-a constatat existenta unor comportamente de
hartuire sexuala.

5. Ascultati cu atentie si fiti empatic, repetand ceea ce auziti, dacd acest lucru este
necesar ca sa va lamuriti. Luati notite cuprinzatoare (cine, ce, cand, unde, de ce
si cum) . A mai remarcat cineva presupusa hartuire sau a mai stiut cineva despre
comportamentul in cauza? Cereti detaliile concrete:

- tipul conduitei

- perioada de timp in care s-a manifestat conduita

- frecventa cu care s-a manifestat (adica, daca este vorba de un eveniment izolat sau
de unul dintr-o serie de evenimente similare)

6. Aflati identitatea presupusului agresor. A mai avut acesta comportamente similare
faté de alti angajati?

7. Interesati-va care a fost reactia persoanei care a facut reclamatia. L-a rugat pe
cel care o hartuia sd inceteze? Daca nu, incercati sé aflati - fara ca interlocutorul
dumneavoastra sa simtd ca il/o acuzati - de ce nu a procedat astfel.

8. Obtineti informatii despre efectele conduitei asupra persoanei care acuzd cd a fost
hartuitd. Cdutati sa aflati daca aceasta a avut de suferit din cauza unor masuri luate
de superiori in defavoarea sa ori daca a fost sanctionatd financiar.

9. Stabiliti care este intervalul de timp dintre momentul in care s-a manifestat conduita
in cauza si acela in care reclamantul a depus plangerea. Daca exista un interval mai
mare de timp intre cele doud, incercati sé aflati - din nou, fara ca interlocutorul sa se
simta acuzat - de ce s-a intamplat asa.
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10. Interesati-va daca persoana care acuza ca a fost hartuitd a vorbit si cu alte
persoane din afara companiei, daca a notat ceea ce s-a intamplat, daca a primit
scrisori i daca a strans dovezi despre incident.

11. Incercati sa va dati seama in ce masurd este afectatd siguranta persoanei in
cauza.

12. Aflati de ce anume are nevoie reclamantul pentru a continua sa isi faca eficient
munca. Poate continua sa lucreze alaturi de persoana pe care 0 acuza de hartuire?
13. Cereti 0 declaratie scrisa - cu toate acestea, nu insistati asupra acestui aspect,
nici inainte de a lua masuri, nici dupa, daca persoana care declara ca a fost hartuitd
refuza sd va dea o declaratie in scris.

14. Nu insistati ca interlocutorul dumneavoastra sd raporteze mai departe hartuirea
inainte ca dumneavoastra sa actionati. Declaratia in fata unei persoane este suficientéd
pentru a demara o ancheta.

15. Nu insistati asupra dovezilor detaliate sau asupra coroborarii acestora cu altele.
Aceste aspecte v-ar fi, fard indoiala, de ajutor, dar lipsa lor nu trebuie sa va determine
sé puneti capat actiunii dumneavoastra.

16. Dati dovada de empatie si nu faceti judecéti cu privire la acuzatiile care va sunt
prezentate.

17. Informati persoana care declara ca a fost hartuita cd este ilegal ca un angajat care
face reclamatii sau care aduce dovezi in sprijinul unor acuzatii sa fie persecutat si ca
0 asemenea conduitd nu va fi tolerata. De asemenea, sfatuiti-o ca, daca i se intdmpla
asa ceva, sa vi se adreseze imediat.

18. Multumiti-i persoanei respective pentru cé v-a informat cu privire la situatia sa si
invitati-o s apeleze din nou la dumneavoastra dacé mai are informatii suplimentare
de adaugat.

19. Adunati-va probe pentru interviu (documentati interviul).

20. Asistati in continuare angajatul care a acuzat hartuire sexuala:

- cu scopul de a-l informa despre desfagurarea investigatiei

- pentru a va asigura ca nu s-au repetat comportamentele de hartuire

- pentru a va asigura ca persoana care a depus plangere nu a fost persecutata.
Nota: Confidentialitatea este importanta pentru a preveni defaimarea, calomnia
sau incalcarea dreptului la viata privata.

Interviu cu persoana acuzata de hartuire

1. Contactati persoana acuzaté de hartuire si fixati o intélnire. Actionati prompt.

2. Spuneti-i presupusului agresor ca aceasta este o investigatie initiala si ca scopul ei
este sd adunati fapte. Subliniati ca luati in serios atat acuzatiile, cét si interviurile.

3. Informati persoana acuzatd de hartuire cu privire la nevoia de confidentialitate si
la limitarile acesteia - respectiv, cé veti pastra confidentialitatea discutiei pe cat de
mult posibil, dar ¢, in anumite etape ale investigatiei, ar putea fi nevoie sa furnizati
informatii (de exemplu, managerului de resurse umane sau consilierului pentru Sanse
Egale la Locul de Munca).

4. Fiti corect si pastrati-va obiectivitatea; tineti cont de prezumtia de nevinovétie.

5. Puneti intrebdri deschise, in baza carora s se poatd detalia.

6. Cereti o explicatie pentru incident(e). Cereti o declaratie scrisé -cu toate acestea,
nu insistati asupra acestui aspect, nici inainte de a lua masuri, nici dupa, dacé
interlocutorul dumneavoastra refuzd sa va dea o declaratie scrisa. Obtineti cat mai
multe detalii. Cel/cea acuzat(&) de hartuire are cunostinta despre incidentul privitor
la care s-a facut plangere?

Daca el/ea raspunde afirmativ, trebuie sa stabiliti impreuna:

- Cand si unde s-a petrecut incidentul

- Detalii concrete

- Daca au existat martori sau dacd cel banuit de hartuire a discutat si cu alte persoane
despre incident(e)

- Cum a reactionat persoana care declara cé a fost haruitd la comentariile sau
faptele sale.

Daca el/ea raspunde negativ, trebuie sa aflati:

- care este perceptia persoanei banuite de hartuire asupra relatiilor de munca cu cel/
cea care acuza ca a fost hartuit(a)

- care este perceptia sa despre incidentul privitor la care colegul/colega a facut
plangere

- daca cei doi socializeaza in afara companiei

- de ce crede el/ea ca a fost reclamat(a)

- dacd persoana acuzata de hartuire a luat in ultima vreme vreo masurd impotriva
persoanei care se declard hartuitd, masura impotriva careia aceasta din urmd a
considerat ca se pot ridica obiectii si daca a suferit vreun prejudiciu concret la locul
de munca.

7. Repetati raspunsurile interlocutorului pentru a va edifica.

8. Pe baza raspunsurilor oferite, abordati si alte probleme si puneti toate intrebérile
suplimentare de care este nevoie (cine, ce, cand, unde, de ce si cum)

- Mai trebuie sé vorbiti cu cineva?



- Au mai existat alte incidente despre care este nevoie sa discutam?

9. Cereti interlocutorului dumneavoastrd sd va spuna, cu propriile cuvinte, cum a
reactionat persoana care se declard hartuita la comentariile sau la faptele sale.

10. Informati interlocutorul cu privire la posibilitatea de a lua masuri disciplinare, ca
rezultat al actiunilor sale.

11. Reamintiti-i cd a se razbuna pe colegul/colega care (I-) a reclamat(-0) sau pe
oricine altcineva care furnizeazd dovezi cu privire la situatia in cauza este ilegal si ca nu
0 veti tolera. Informati persoana acuzatd de hartuire sexuald cu privire la necesitatea
de a evita sa aiba contacte cu reclamantul/reclamanta pana in momentul in care
investigatia ia sfarsit.

12. Multumiti-i pentru raspunsuri si invitati-| (invitati-o) sd revind, dacé doreste sa
ofere informatii suplimentare.

13. Adunati probe pentru interviu (documentati interviul)

14. Tineti legatura cu subalternul/subalterna dumneavoastra fixand o data la care
il/o veti contacta din nou; respectati aceastd data sau contactati-I/-o ulterior pentru
a reprograma intalnirea, daca aveti nevoie de mai mult timp.

Chestionarea martorilor

1. Asigurati martorul c& este important s& coopereze cu dumneavoastra.

2. Informati martorul cu privire la nevoia de confidentialitate si la limitarile acesteia
- respectiv, cd veti pastra confidentialitatea discutiei cat de mult posibil, dar ¢, in
anumite etape ale investigatiei, ar putea fi nevoie sa furnizati informatii (de exemplu,
managerului de resurse umane sau consilierului pentru Sanse Egale la Locul de
Munca), in baza carora persoana in cauza ar putea fi identificata.

3. Informati-I cu privire la gravitatea acuzatiei.

4. Evitati sa dati detalii despre acuzatie. Treaba dumneavoastra este s& obtineti
detalii.

5. Intrebati martorul ce stie referitor la incident. Obtineti cat mai multe detalii (cine,
ce, cand, unde, de ce, cum):

- A fost cineva de fata la momentul producerii incidentului?

- Cum a reactionat persoana care acuza ca a fost hartuita?

- Martorul a discutat cu altcineva despre incident?

- Are cunostintd despre comportamente similare ale presupusului agresor fatd de alti
angajati?

- Stie cd au existat alte conduite neadecvate la locul de munca?

6. In baza raspunsurilor oferite, abordati alte probleme si puneti toate intrebérile de
care este nevoie (cine, ce, cand, unde, de ce, cum)
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- Ar mai trebui sa vorbiti i cu altcineva?

- Au existat si alte incidente despre care este nevoie sa discutam?

7. Informati martorul c& orice situatie in care el/ ea ar putea fi persecutat(d) pentru
cd a oferit informatii in legdtura cu acuzatiile este ilegald si ¢ nu va fi toleratd.
Sfatuiti-I s& va comunice imediat orice astfel de masuri luate impotriva sa.

8. Multumiti martorului pentru informatiile pe care vi le-a oferit i invitati-l s revina
daca detine informatii suplimentare.

9. Adunati probe pentru interviu (documentati interviul)

Pasul 3: Evaluarea informatiei

Dupa ce v-ati revazut notitele, stabiliti care va fi pasul urmétor.

1. Evaluati credibilitatea informatiilor pe care le-ati primit. Concentrati-vd asupra
faptelor.

- Relatarile se potrivesc sau se aseamana?

- Cum arata cronologia evenimentelor?

- Persoana acuzata de hartuire a negat ceva?

- A recunoscut ceva?

- S-a contrazis pe sine?

2. Ganditi-vd daca mai aveti nevoie sé organizati un interviu pentru a “umple” zonele
din care lipsegste informatia.

- Au fost clarificate toate nepotrivirile dintre relatari?

- Daca nu, ce intrebari mai trebuie puse?

3. Puneti-vd urmatoarele intrebari:

- A avut loc o manifestare a unui comportament de natura sexuala sau cu tenta
sexuala?

- A fost acest comportament nedorit? Toate faptele se bazeazé pe observatie si pe
dovezi sau pe concluzii si presupuneri?

4. Luati in calcul urmatoarele:

- Natura si gravitatea conduitei. Daca nu a fost neaparat de natura sexuald, a fost
cumva ostila, abuzivd sau amenintétoare fata de reprezentantii unuia dintre sexe?

- Care este efectul conduitei asupra persoanei care acuza hartuirea si care ar fi efectul
conduitei asupra unei persoane rezonabile?

- Care este relatia dintre cei doi angajati? Exista o diferentd de putere (cei doi sunt
pe niveluri ierarhice diferite in companie)? A existat in trecut sau exista in prezent o
relatie romantica intre cei doi? Exista o animozitate intre cei doi? Se inteleg bine?

- Persoana care a acuzat cd a fost hartuitd a comunicat (verbal sau non-verbal) ca a
considerat deranjanta conduita celeilalte persoane ? Daca da, aceasta din urma a
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continuat sa se comporte la fel?

5. Dacd persoana acuzata de hartuire este un manager sau un supervizor, stabiliti
dacd angajatul a avut de suferit o schimbare semnificativa de statut din cauza reactiei
sale in fata presupusei hartuiri (a fost retrogradat, i s-a refuzat o promovare sau a fost
disponibilizat). Ajutati-va de urmatoarele intrebdri pentru a stabili motivele:

- Cum a motivat persoana acuzata de hartuire decizia sa (de exemplu - refuzul de
a angaja sau de a promova ori faptul ca a dat un calificativ slab pentru evaluarea
muncii colegului/colegei sale)

- Dovezile existente vin in sprijinul explicatiei pe care o d& persoana acuzata de
hartuire?

6. Dacd actiunile denuntate ca fiind de hartuire vin din partea unui coleg, aflati daca
managerul este la curent cu situatia sau daca ar fi trebuit sa stie despre ea.

- | s-a spus persoanei acuzate de hartuire c& are o conduitd care deranjeaza? A
continuat sa se comporte in acelasi fel? Cine a mai suferit de pe urma presupusei
hartuiri/a luat parte la presupusa hartuire?

- Cat de raspandita si de frecventa a fost conduita?

- Manifestdrile denuntate au avut loc in spatii publice sau private?

- Au mai existat plangeri depuse impotriva persoanei care este acum acuzata de
hartuire?

7. Stati de vorba cu personalul de la resurse umane pe tot parcursul investigatiei si
al deliberarii.

8. Hotarati care sunt sanctiunile care se impun, in conformitate cu politicile Pogtei,
procedurile, ghidurile de recomandari, regulamente, reguli si acorduri comerciale.
Este extrem de important sa fiti consecvent in punerea in practicd a politicilor Si a
procedurilor Postei.

Pasul 4: Mentinerea confidentialitatii si documentarea investigatiei
Unele plangeri pot fi solutionate simplu si direct de cdtre cele doud parti, fara sa
fie nevoie de un dosar oficial al cazului. Trebuie sa hotdréti, in etapa initiala a
investigatiei, daca este necesar sa existe o documentatie scrisa pentru caz. O reguld
de baza, care va poate fi de folos: Atunci cand aveti dubii, alegeti sd documentati
cazul. Nu pierdeti niciodatd din vedere cd asigurarea confidentialitétii este cheia.

Nu Iasati documente pe birou sau in computer.

Nu rugati pe altcineva sd va transcrie documente sau notite.

Asezati toate documentele intr-un dosar separat, privat. Dacé nu aveti un dosar cu
parola in computerul dumneavoastra, trebuie sd va creati unul. Nu folositi ca titlu

numele uneia dintre persoanele implicate. Denumiti-| simplu "investigatie”.

Nu puneti documente in vreunul dintre dosarele personale ale partilor implicate.
Atunci cénd investigatia a luat sférsit, adunati toate documentele intr-un plic sigilat
pe care veti scrie “Confidential - A se deschide numai de cétre managerul de resurse
umane” si semnati-va pe sigiliu.

Trimiteti aceste documente managerului de resurse umane responsabil de
departamentul dumneavoastra. Trimiteti-le recomandate.

Pasul 5: Consultati-va cu Departamentul de Resurse Umane si luati
masuri

Cazul nr. 1: Investigatia nu este concludenta

1. Transmiteti urmdtoarele informatii persoanei care a reclamat hartuirea:

- Investigatia este neconcludentd; motive

- Subliniati c&, in cazul in care se mai intdmpld ceva, trebuie sd va anunte imediat.

- Tntrebatj-o daca se simte capabila sa isi continue munca in acel departament; daca
nu, analizati posibilitatea ca persoana in cauza s fie transferata.

2. Transmiteti urmatoarele informatii persoanei care a fost acuzaté de hartuire:

- Investigatia este neconcludenta.

- Nu a fost introdus nimic in dosarul sau personal.

- Daca va da dovada de comportamente neadecvate pe viitor, urmarea va fi un set de
masuri disciplinare.

- Oricare alt incident care o implicé i care va va fi semnalat va fi minutios si riguros
examinat.

3. Continuati sa va interesati de situatie i verificati daca sunt respectate standardele
adecvate de conduita la locul de munca.

Cazul nr. 2: Nu a avut loc hartuire sexuala

1. Informati pe fiecare dintre cei implicati in problema (separat, insd) despre faptul
cd ati stabilit ca nu a avut loc hartuire sexuala si de ce.

2. Interesati-va dacé persoana care a acuzat ca este hartuita sexual este capabila
sd continue sa lucreze in acel departament; dacd nu, analizati posibilitatea unui
transfer.

3. Actionati cu promptitudine pentru a remedia orice alt comportament care nu poate
fi catalogat drept hartuire sexuald, dar care trebuie corectat (impolitete, tratament
incorect, evaluare proasta etc.)



Cazul nr. 3 : A existat hartuire sexuald/comportament neadecvat

1. Faceti ca acestea sa inceteze.

- Apelati la departamentul de resurse umane pentru a revedea propunerea de aplicare
a sanctiunilor.

- Luati masuri pentru a pune capat hartuirii sau comportamentelor neadecvate si
preveniti-le pe viitor.

- Asigurati-va cd masurile disciplinare sunt prompte si proportionale cu gravitatea
conduitei. Exemple:

* Consiliere

* Scrisoare de avertizare

 Suspendare

* Transfer, cand este cazul

* Retrogradare

* Disponibilizare

2. Informati persoana acuzaté de hartuire ca este ilegal sé se razbune pe colegii/
colegele care au reclamat-o sau care au furnizat informatii in legaturd cu acuzatiile
facute si cd nu veti tolera acest lucru.
3. Monitorizati si verificati dacé angajatii de la locul dumneavoastra de munca se
confruntd cu alte situatii de hartuire sau daca sunt persecutati in consecintd.
4. Continuati s va instruiti angajatii.
5. Reveniti la persoana care a declarat ca a fost hartuita:
- consultati-vd cu ea in legaturd cu posibile modalitati adecvate de a solutiona
problema
- consultati-va cu departamentul de resurse umane si cu consilierii din departamentul
dumneavoastra sau cu departamentul de legislatie a muncii cu privire la solutii
- luati in calcul ideea de a va cere scuze angajatului/angajatei in numele organizatiei
si, explicit, in numele conducerii.
“Lista de control” pentru desfasurarea initiala a investigatiei la nivel managerial

* Toti cei implicati trebuie informati in legaturd cu nevoia de a péstra
confidentialitatea si in legatura cu limitarile acesteia.

 Toti cei implicati trebuie informati cu privire la responsabilitatile
dumneavoastrd, inclusiv la posibilitatea de a solicita departamentului de resurse
umane o a doua analizé a situatiei

* Toti cei implicati trebuie sa stie cé a persecuta orice persoand care face
reclamatie sau care ofera informatii in legdtura cu acuzatiile de hartuire sexuald este
un comportament ilegal si ca nu va fi tolerat.

CUM PROMOVAM MANAGEMENTUL DIVERSITATII IN
ORGANIZATII

CAPITOLUL 3: CE INSEAMNA DISCRIMINARE PE PIATA MUNCII?

* Luati imediat masuri atunci cand este cazul (separati-i pe angajati, oferiti
consiliere etc.)

* Ramaneti in legatura cu persoana care a declarat ca a fost hartuitd pentru
a o tine la curent cu desfasurarea investigatiei

e Nu uitati c@ investigatia este un proces continuu, asa ca invitati
toate persoanele chestionate sd revind la dumneavoastra dacé afla informatii
suplimentare.

* Prezentati managerului de resurse umane ceea ce ati aflat.

* Luati masuri disciplinare prompte atunci cand este cazul.

Sugestii si recomandari pentru realizarea interviului cu persoana care
declara ca a fost hartuita

Functia:.
Departamentul in Care [UCIBAZA...........ocueeeveererereeressessseressssessssssssessessesaens
Programul (0re, SCRIMDUN).......oveeeriereereieieeseseereeseeseesee e sesseenees
Intervalul de timp in care au avut loc evenimentele semnalate..........cccccooeereeneunee.

Persoanele despre care se presupune ca se fac vinovate de hartuire sexuala:

L NUME. e Functias. ..o,
UNAE TUCTBAZA.......ooovrvercrerersessisi s nenes
2. NUME..ooveeirirsins Functias. ..o,
UNAE TUCTBAZA.......ooovrvercrerersessisi s nenes
3 NUME.rerrsere e FUNCE@:. oo

5. Afostvorba de un evenimentizolat sau de un tipar de evenimente ori comportamente
similare?
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6. Care a fost reactia dumneavoastra?Cum v-a afectat comportamentul/atitudinea
respectiv(a)?

7. Puteti continua sa lucrati in aceeasi locatie?

1. Ati urmat vreun tratament medical sau ati solicitat sd fiti consiliat(d) ca urmare a
hartuirii pe care o reclamati?

2. Aceasta hartuire pe care o reclamati a avut asupra dumneavoastra si alte efecte
neplacute pe care doriti sa le mentionati?

8. Puteti numi alte persoane care au cunostintd despre comportamentul respectiv
ori despre actiuni sau comportamente similare ale celui/celor acuzat(acuzati) din
trecut? (Includeti observatii, ce au auzit cei din jur i cu cine ati discutat despre
manifestarile respective)

9. Existd documente sau alte dovezi fizice care sd vind in sprijinul acuzatiilor
dumneavoastra? Daca da, numiti-le

10. Ati pierdut vreo zi de lucru ca urmare a hartuirii pe care o denuntati? Daca
da, notati datele cand ati lipsit de la birou si motivele pe care le-ati invocat pentru
aceasta

11. V-ati plans in prealabil despre aceastd situatie sau despre alte acte de hartuire
sexuala intr-o discutie cu un manager sau cu un monitor? Daca da, va rugam numiti-i
pe aceia carora le-ati facut o sesizare, notati datele la care i-ati contactat gi, eventual,
hotararea pe care superiorii dumneavoastra au luat-o

(Nota pentru cel care realizeaza interviul: Sa i se spuna persoanei care acuza ca a
fost hartuita sexual ca raspunsurile la urmétoarele intrebari sunt facultative)

Data urmatoarei INTEVEAENH......c.cuuvevcrerricre s ssnes

Semnatura directorului/ @ SEfUIUT dIrECE ...vvuverrrrreerrrrririresrssessesseessese e sesesaseens

Sugestii si recomandari pentru realizarea interviului cu persoana
acuzata de hartuire

Departamentul in Care [UCIBAZA...........ocueerereereerereesessessesssssessssssssessessessens
Programul (0re, SCRIMDUN)......cvveeerieeereieieereseirie s sesseenees

Expuneti faptele cu privire la acuzatiile care vi se aduc.

Cum a reactionat persoana care va acuza de hartuire la cuvintele sau comportamentele
AUMNEAVOASITA?.....covvssissssss s s s bbb s

Puteti identifica vreun martor care sa aiba cunostinta despre acest incident, fie in
mod direct, fie indirect, in sensul ca a fost informat de dumneavoastra?




CUM PROMOVAM MANAGEMENTUL DIVERSITATII IN
ORGANIZATII

CAPITOLUL 3: CE INSEAMNA DISCRIMINARE PE PIATA MUNCII?

Puteti da exemple de documente sau enumera probe utile pentru Situatia analizata? ... —————————————

Mai sunt si alte informatii de care credeti c@ trebuie s tinem cont in ANAlIZA BCESIUI  ....vverrereieicr s
caz - de pilda: cum percepeti relatia de serviciu cu persoana care vd acuza de

hartuire sau care este perceptia dumneavoastrd asupra motivelor pentru care vi se  Numiti alte persoane care detin informatii relevante pentru aceasta investigatie - de
AAUC CESEE ACUZALII?...vvvrvesrerescresreri s exemplu: au congtientizat un comportament similar al persoanei acuzate de hartuire
.................................................................................................................................. faté de alti angajati sau ati discutat cu cineva despre incident(e)

Ati mai fost vreodatd sanctionat pentru CONAUIta NECOTESPUNZALOATE SAU PEMMIU  ..oovvvvesririsrireerisessi s sss bbb s bbb
hartuire sexuala?

Expuneti faptele pe care le cunoasteti cu privire la acuzatiile care se aduc in acest caz,
notand ceea ce ati vazut sau auzit, unde si cand a avut loc incidentul si mentionati-i
pe cei care au mai fost prezenti in acel moment
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7. SANCTIONAREA

Ce prevede legislatia in domeniu?
Legea interzice si sanctioneaza contraventional

* Discriminarea prin utilizarea de catre angajator a unor practici care dezavantajeaza
persoanele de un anumit sex, in legétura cu relatiile de muncé, referitoare la aplicarea
masurilor disciplinare.

Retrogradare si scaderea salariului pe motiv de graviditate

Dna A. J. P, angajata din anul 2001 a Fundatiei P. M. a Romaniei, cu
sediul in Bucuresti, in functia de manager de programe, a anuntat
angajatorul in ianuarie 2003 ¢4 este insdrcinata. in luna martie
2003 a fost realizata evaluarea angajatilor (prima evaluare de cénd
aceasta a fost angajata), in urma careia a fost retrogradata din functie, cu scaderea
salariului.

,dinteza aprecierilor performantelor” emisa de angajator, document care a
fundamentat decizia de retrogradare, adusa la cunostintd angajatei la data de
19.04.2003, precizeaza in mod expres faptul ca ,, starea ei de materitate a dus la
si scaderea randamentului, acuzand de multe ori indisponibilitate fizica”.

Deoarece angajata a considerat ca modul in care s-a realizat retrogradarea a fost
ilegal, aceasta a parcurs toate cdile de atac administrative interne de contestare a
deciziei. Fara a primi nici un raspuns ,, si fortata de imprejurdri”, angajata a apelat
la instanta pentru repunerea in functie si castigarea drepturilor salariale avute
anterior.

Dupad actionarea in instanta, angajatorul a recunoscut ilegalitatea actelor emise, a
modului in care s-a realizat retrogradarea Si a revenit asupra acestora, emitand o
noua decizie, de repunere in functie.

Fundatia a fost sanctionata si cu amenda contraventionala de catre Consiliul
National pentru Combaterea Discriminarii - CNCD (institutie la care angajata A.J.P. a
facut plangere), intrucat conducerea fundatiei a hotdrat ca angajata sd fie evaluata
din 3in 3 luni, pe o perioada nedeterminatd, dupa revenirea acesteia din concediu
medical. in urma anchetei realizate, CNCD a considerat ca fiind discriminare
conditia de evaluare periodicd a angajatei datorita certificatelor medicale care
atestau starea ei de graviditate.

Sursa: Jurisprudenta Consiliului National pentru Combaterea Discriminarii

8. CONCEDIEREA

Ce prevede legislatia in domeniu?

Legea interzice si sanctioneazd contraventional

* Discriminarea prin utilizarea de cdtre angajator a unor practici care dezavantajeaza
persoanele de un anumit sex, in legaturd cu relatile de muncd, referitoare la
incheierea, suspendarea, modificarea si/sau incetarea raportului juridic de munca
ori de serviciu

* Concedierea pe durata:

- in care femeia salariatd este gravidd, 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 varsta 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 pana la 7 ani
sau, in cazul copilului cu handicap pentru afectiuni intercurente, pana la implinirea
varstei de 18 ani.
« Concedierea angajatilor care au depus plangeri/reclamatii ¢a au fost discriminati,
la nivelul unitdtii sau la instantele judecétoresti.

Suspendarea contractului de munca

Contractul de muncé se suspenda de drept in situatia concediului de matemitate i,
din initiativa salariatului, in situatiile de acordare a concediului parental (concediul
de crestere si ingrijire a copilului in varsta de pana la 2 ani si 3 ani in cazul copilului cu
handicap), a concediului pentru ingrijirea copilului bolnav in varsta 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.

Controlul si sanctionarea concedierilor nelegale

Concedierea dispusa cu nerespectarea procedurii prevazute de lege este lovitd de
nulitate absoluta.

Daca se ajunge in instantd, aceasta poate dispune anularea concedierii, cu obligarea
angajatorului la plata unei despagubiri egale cu salariile indexate, majorate Si
reactualizate si cu celelalte drepturi de care ar fi beneficiat salariatul. Tn acelasi timp,
la solicitarea salariatului instanta poate dispune repunerea in drepturi a persoanei
concediate ilegal, adica reangajarea persoanei.



CUM PROMOVAM MANAGEMENTUL DIVERSITATII N
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Angajatorul care a dispus concedierea pentru motive care tin 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
Tn toamna anului 2005 A.M. (casatoritd, 27 de ani) se prezintd la un
interviu pentru postul de casiera in cadrul firmei « SC....S.R.L. ». Spre
finalul interviului, directoarea de resurse umane a firmei o intreaba
pe A.M. daca doreste sa aiba copii in viitorul apropiat. A.M. isi dorea
sd aiba copii, insa la fel de mult dorea sd obtina acest serviciu, pe care il astepta
de 6 luni, fiind intr-o situatie financiara grea. De aceea, ea declara ca nu doreste sa
aiba copii in viitorul apropiat. Datorita pregatirii ei, experientei si modului in care
s-a descurcat la interviu, directoarea de resurse umane o anunta pe A.M., doua zile
mai tarziu, ca a obtinut postul de casiera. A.M. a inceput sd lucreze la 25 octombrie
2005.
In luna septembrie 2006, A.M. il anunta pe seful ei ¢ este insércinat si urmeaza
sa nasca in luna aprilie 2007. In luna octombrie 2006, A.M. primeste din partea
firmei un preaviz prin care este anuntatd ca, in termen de 15 zile, contractul ei de
munca va fi incheiat, intruct postul ei va fi desfiintat, serviciul de casierie fiind
transferat la sediul central al firmei, aflat in acelasi oras. A.M. a fost nevoita sa se
resemneze. La doud luni de la concedierea sa, A.M. afla, de la o fosta colega, ca o
alta persoana a fost angajata pe postul de casierd, respectiv o doamna in varsta de
K45 de ani.
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Scrisoare privind politica interna nr. 4
21 septembrie 1953

Scopul acestei scrisori este reafirmarea, pentru fiecare persoana

care are rolul de supervizor in compania IBM, a politicii corporatiei

noastre in ceea ce priveste angajarea de personal cu privire la rasa, culoare sau
credintd.

Conform sistemului american, fiecare cetatean al acestei tari are dreptul egal de
a trdi si de a munci in America. Politica acestei organizatii este aceea de a angaja
acele persoane care au personalitatea, talentul si pregatirea necesara cerute de
post, indiferent de rasd, culoare sau credintd.

Daca fiecare persoana care lucreaza la IBM va respecta aceasta reguld, compania
va obtine angajatii de care are nevoie i va respecta, in acelasi timp, egalitatea de
sanse, conform traditiilor Statelor Unite.

T.J. Watson, Jr.
Politica interna a IBM din anul 1953

Capitolul 4:

Marea majoritate a companiilor, firmelor si institutiilor care functioneaza in prezent,
au conceput si utilizeaza regulamente interne. Acestea cuprind, in cele mai multe
dintre cazuri, prevederi general aplicabile referitoare la relatiile de munca din
organizatie: reguli generale, reglementdri legislative ale unor aspecte specifice ale
relatiilor de muncad, prevederi direct legate de particularitatile activitatii derulate de
organizatia in cauza etc.

Un aspect important subliniat de legislatia in vigoare in domeniul muncii prevede
obligatia angajatorilor de a include in regulamentul intern reguli specifice privind
respectarea principiului nediscriminarii si al inlaturarii oricarei forme de incalcare a
demnitatii. Aceasta atét in contextul in care prevederile legislative anti-discriminare
sunt obligatorii in domeniul muncii, cét si in conditiile in care exista institutii special
abilitate sa controleze includerea acestor prevederi, dar si aplicarea lor in lucrul
curent.

Ce repere ofera Codul Muncii in vigoare in Romania in legatura cu
integrarea prevederilor privind egalitatea de sanse in regulamentele
interne?

Codul Muncii defineste criteriile care pot sta la baza discriminarilor si a incalcarii
principiilor egalitatii de tratament fata de toti salariatii si angajatorii. De asemenea,
Codul Muncii ofera repere foarte importante in legatura cu principalele aspecte care
trebuie sa fie continute de regulamentele interne si cu aplicarea acestora.

Cine elaboreaza regulamentul intern?
Regulamentul intern se intocmeste de catre angajator, cu consultarea sindicatului sau
a reprezentantilor salariatilor, dupa caz.

Care sunt dispozitile minime pe care trebuie sa le cuprinda un
regulament intern?

Regulamentul intern cuprinde cel putin urméatoarele categorii de dispozitii:

a. reguli privind protectia, igiena si securitatea in munca in cadrul unitatii

b. reguli privind respectarea principiului nediscriminarii si al inlaturarii oricaror forme
de incélcare a demnitatii

c. drepturile si obligatiile angajatorului si ale salariatilor

d. procedura de solutionare a cererilor sau reclamatiilor individuale ale salariatilor
e. reguli concrete privind disciplina muncii in unitate
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f. abaterile disciplinare si sanctiunile aplicabile
g. reguli referitoare la procedura disciplinara
h. modalitatile de aplicare a altor dispozitii legale sau contractuale specifice.

Cine si cum informeaza angajatii in legatura cu prevederile
regulamentului intern?

Regulamentul intern se aduce la cunostinta salariatilor prin grija angajatorului $i igi
produce efectele fatd de salariati din momentul incunostiintarii acestora. Obligatia
de informare a salariatilor cu privire la continutul regulamentului intern trebuie
indeplinita de angajator.

Modul concret de informare a fiecdrui salariat cu privire la continutul regulamentului
intern se stabileste prin contractul colectiv de munca aplicabil sau, dupa caz, prin
continutul regulamentului intern.

Regulamentul intern se afiseaza la sediul angajatorului. Orice modificare in continutul
sau este supusa procedurilor de informare stabilite.

Orice salariat interesat poate sesiza angajatorul cu privire la dispozitiile regulamentului
intern, in masura in care face dovada incalcarii unui drept al sau.

Care este rolul Regulamentelor Interne in organizatii?

Studiate atent, aceste documente pot da inclusivindicii despre cultura organizationala.
Responsabilitatea realizarii, modificarii si completarii acestor documente este data
managerilor si/sau managerilor de resurse umane. Prevederile cuprinse in aceste
documente sunt, de reguld, comunicate angajatilor la momentul incheierii contractului
individual de munca si readuse in discutie la intervale pre-stabilite de timp sau in
momentul in care sunt modificate sau completate, prin introducerea de noi reguli.
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CARE SA SUSTINA MANAGEMENTUL DIVERSITATII?

Studiul ,,Femei si bérbati in organizatii”, realizat in anul 2006 de catre IMAS, la cererea
Centrului Parteneriat pentru Egalitate - CPE, indica faptul cd, din totalul companiilor
si firmelor respondente (43 de firme si companii din Bucuresti), 86% au declarat ca
detin un regulament intern, care cuprinde reguli pentru angajati si angajator.

Care este utilitatea regulamentelor interne?
In functie de complexitatea aspectelor pe care le abordeaza, regulamentele interne
pot aduce beneficii, printre care se numara si:

BENEFICIU: Regulamentele interne eficientizeaza comunicarea sau transmiterea
cdtre angajati a aspectelor cheie care definesc organizatia.

Adesea, utilizarea acestui tip de documente oferd informatii importante, care
faciliteaza procesul de comunicare. Tocmai pentru ca ne raportam la comunicare i
relationare la locul de munca, iar regulamentul intern se adreseaza tuturor angajatilor,
indiferent de nivelul de pregatire si pozitia ocupata in companie, este important ca
limbajul adoptat de regulament sa fie facil, nespecializat (acolo unde este posibil),
folosindu-se inclusiv exemple, pentru 0 mai buna intelegere a mesajului transmis.

in concluzie, atunci cand folosesc o structurd simpld i mesaje clare si adaptate
profilului angajatilor, regulamentele interne pot oferi repere foarte importante in ceea
ce priveste (enumerarea nu este exhaustiva):

* |storia companiei: misiune, viziune, obiective, valori $i principii

Ex: Bine ai venit in compania noastra! De peste 30 de ani, ne situam intre primele
5 companii producatoare de accesorii sportive din Europa. Principiile pe care le
promovam in munca noastra sunt: calitatea produselor oferite, satisfacerea nevoilor
clientilor, inovativitatea si originalitatea brandurilor si responsabilitatea sociald.

* Drepturile si obligatiile general aplicabile ale angajatilor si angajatorului

Ex: Angajatul are dreptul la salarizare pentru munca depusa (Codul muncii)
Angajatorul are dreptul sa exercite controlul asupra modului de indeplinire a sarcinilor
de serviciu.

* Drepturile si obligatiile specifice, contextuale ale angajatilor si angajatorului

Ex: Toti angajatii care au devenit tati au dreptul la minim 5 zile, maxim 15 zile de
concediu paternal in primele 8 saptamani dupa nagterea copilului.

* Relatiile angajatilor cu superiorii (manageri generali, supervizori, manageri de linie
etc.) sau cu subordonatii - relatiile ierarhice pe verticald

Ex: Fiecare supervizor poate solicita, la sfasitul fiecarei luni, un raport succint de
activitate pentru luna respectiva, de la fiecare dintre angajatii din departamentul

pe care il coordoneaza.
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* Relatiile angajatilor cu colegii - relatii ierarhice pe orizontala

Ex: Este interzis tuturor angajatilor sé practice comportamente de hértuire sau

de hartuire sexuala la locul de munca, contribuind la crearea unui mediu ostil si
degradant pentru persoana impotriva careia sunt indreptate astfel de
comportamente.

* Relatiile angajatilor cu clientii, furnizorii etc.

Ex: Consilierul trebuie sé se asigure ca discutia cu clientul este confidentiala.

in acest scop, discutiile cu fiecare client vor fi individuale, cu exceptia

cazurilor in care clientul solicitd, in mod expres, ca la discutie sa participe si o tertd
persoana.

€
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Regulamentul intern ofera repere in ceea ce priveste asteptarile

angajatorului si angajatilor. Niciun regulament intern nu va putea

acoperi toate posibilele situatii care apar in munca de zi cu zi.

Recomandabil, pentru acest caz, este ca regulamentul s& contina o

prevedere de tipul:

,In cazul in care exista intrebdri, comentarii sau completdri la prevederile prezen-
tului regulament, va puteti adresa, pentru clarificari, departamentului de resurse
umane. Este important pentru noi sé sesizati posibile modificéri sau imbunétatiri ale
regulamentului, care pot fi utile pentru munca fiecdrui angajat. Va asteptam!”

BENEFICIU: Regulamentele interne iti ofera ,,solutii” general aplicabile
sl adaptabile pentru situatii care apar in organizatie.

Regulamentul intern ofera solutii concrete. Acestea pot fi adaptate la situatii diverse,
astfel contribuind la cresterea calitatii actului de management, prin luarea de decizii
prompte, obiective si nepartinitoare.

1. Regulamentele interne introduc proceduri clare pentru situatii
diverse care pot aparea in contextul relatiei de munca.

Astfel, managerul de resurse umane, managerul de linie, supervizorul si managerul/
managerii generali vor cunoaste pasii concreti pe care sa ii intreprinda in solutionarea
unei probleme. in plus, angajatul va sti cui anume din companie trebuie sa se
adreseze, in functie de situatia specifica cu care se confrunta.

Regulamentul intern aduce beneficii si din perspectiva planificarii strategice in
organizatie. Astfel, timpul de lucru alocat solutiondrii unei probleme de catre

manageri se reduce, procedura din regulamentul intern indicandu-le ce anume, cand

si in ce mod trebuie sa facd. In plus, aceasta poate conduce si la dezvoltarea de bune
practici in solutionarea eficientd a potentialelor probleme ridicate de angajati.

2. Regulamentele interne asigura angajatilor tratament egal, prin
aplicarea, in mod nediscriminatoriu, a procedurilor.

Procedurile de solutionare a problemelor, cuprinse in regulamentul intern, sunt
cunoscute atat de angajati, cat si de angajatori. Adaptand etapele propuse de
procedurd la fiecare caz in parte, dar mentindnd modalitatea generald de actiune,
creste semnificativ probabilitatea ca toti angajatii care se confruntd cu situatii
similare s fie tratati corect, nediscriminatoriu.

in plus, respectarea procedurilor ofera consistenta si eficientd actului de management.
Situatiile diverse care pot aparea vor fi solutionate cu utilizarea acelorasi principii
generale, fard a se crea confuzie la nivelul angajatilor sau managerului responsabil.
Managerul responsabil nu va consuma timp si energie ,reinventand procedura” in
fiecare caz cu care se confrunta.

Atentie!

Pentru ca regulamentele interne sa nu ramana prevederi inscrise in documente, dar
neaplicabile in practica si in viata zilnica a organizatiei, este nevoie sd fie incluse
proceduri specifice, descrise pas cu pas si adaptabile in functie de situatia concreta
in care se aplica.

“Codul de etica este un instrument de management al resurselor

umane, aproape necunoscut persoanelor intervievate. In doar

cateva cazuri (Timisoara) acest cod era nu numai cunoscut, dar si

gestionat de departamentul de resurse umane, departament care,

in majoritatea cazurilor, declara ca are un rol strict birocratic. Codul

de etica e considerat de majoritatea persoanelor intervievate un instrument util,
necesar in orice organizatie. Modalitatile propuse de respondenti de a face din
acest cod un instrument viu, valid, sunt in aproape toate cazurile, din categoria
comunicarilor directe: seminarii, cursuri cu angajatii, iesiri in natura care sa consoli-

P

deze relatiile de munca.

Focus grup cu tema ,Perceptii ale egalitatii de sanse la locul de munca”, realizat de
IMAS la cererea CRJ, in cadrul proiectului implementat de CRJ si CPE - ,Angajat/a
european/a - Angajat/a egal/a”, 2006
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ORGANIZATII

CAPITOLUL 4: CUM DEZVOLTAM POLITICI $I REGULAMENTE INTERNE EFICIENTE,
CARE SA SUSTINA MANAGEMENTUL DIVERSITATII?

o Exemplu: (] o Exemplu: ()
Procedura generala de solutionare a plangerilor Procedura speciala de solutionare a plangerilor in
,Procedura de solutionare a plangerilor poate fi utilizata de oricare cazuri de hartuire sexuala
dintre angajati. Scopul principal pentru care aceasta procedura Tn anul 1998, managementul si sindicatele de la compania noastrd
exista este acela de a asigura faptul ca, oricare dintre persoanele au distribuit angajatilor/telor primul cod de conduitd italian care
care se considera tratate incorect de manageri sau colegi, au posibilitatea sa contine prevederi pentru combaterea hartuirii sexuale. Codul de Conduita a fost
rezolve aceste situatii. Problemele pot trece dincolo de echipa sau departamentul distribuit impreuna cu fluturasul de salariu si este aplicabil tuturor celor care sunt
in care lucreazd persoana respectiva. Poate fi utilizata pentru a discuta situatii angajati sau au o alta forma de colaborare cu noi, precum consultanti si colabo-
problematice legate de termenii si conditiile angajarii. Obiectivul procedurii este ratori. Codul subliniaza importanta respectarii intimitatii si protejarii victimei si
acela de a oferi tuturor partilor implicate posibilitatea de a face toate eforturile a posibililor martori in cazul de hartuire. Doi consilieri speciali - un bérbat si 0
necesare pentru rezolvarea foarte rapidd a situatiei.Trebuie acceptat si faptul ca, in || femeie - au fost numiti de cdtre sindicate si alti doi de catre angajator, acestia
urma investigatiei, unele masuri disciplinare pot fi luate. avand rolul de a consilia $i asista persoanele care sustin ca au fost hartuite sexual.
Codul prevede doua proceduri pentru solutionarea cazurilor de hartuire sexuala: una
Tn majoritatea cazurilor, toate eforturile trebuie ficute pentru a solutiona situatia informala si una formala.
la nivel informal (Etapa 1). Poti cere sfatul managerului de linie, reprezentantului Procedura informala - care trebuie derulata in termen de 30 de zile - isi propune
sindicatului din care faci parte, managerului de resurse umane, unui coleg sau (in sa solutioneze cazul pe cale amiabila. Se bazeaza pe interventiile consilierilor, care
cazul in care plangerea ta este impotriva managerului tau de linie), unui alt man- vor fi initiate in momentul in care acestora li se atrage atentia, oral sau in scris, de
ager de linie sau supervizor. Persoana care inainteaza o plangere poate fi sustinuta, | catre persoana in cauza, asupra unui caz de hartuire sexuald. Consilierii vor incerca
in fiecare etapa, de un reprezentant al sindicatului sau de un coleg. sd gaseasca solutia cazului apeland la discutii directe cu persoana acuzata de
Procedura contine 3 etape: hartuire care, la randul sau, are dreptul sa ceara sfaturile si prezenta unui consilier
Etapa 1 - Informald, in care persoana incearca sa solutioneze situatia in mod sau a unui reprezentant al sindicatului. Consilierul va putea interveni chiar si in
informal, fara declansarea procedurii de investigatie. absenta unei sesizdri, atunci cand considera ca existd un climat ostil, intimidant sau
Etapa 2 - Formala, in care persoana solicita unui manager independent declansarea| umilitor la locul de munca, care lezeaza demnitatea umana. in cazul unei gravitati
procedurii de investigatie a situatiei. foarte crescute a cazului, vor putea sugera victimei sa declangeze un proces.
Etapa 3 - Finala, in care persoana poate solicita cercetari suplimentare, in cazul in Pentru a initia procedura formala, lucrdtorul care acuzé hartuire sexuala trebuie
care considera cd rezultatele investigatiei din etapa 2 nu sunt suficiente. sd se adreseze direct, in formd scrisé sau oral, Comisiei Nationale a companiei,
insarcinatd cu Sansele Egale. Aceastd comisie, infiintatd in 1993, este compusa din
Numai dupa ce o etapa este incheiata, se poate trece la urmatoarea. 3 reprezentanti ai sindicatelor si 3 reprezentanti ai angajatorului. Procedura formala
Sursa:http:/ /www.nationalarchives.gov.uk/documents/equal_ops.doc presupune o investigatie initiald a comisiei, care nu poate dura mai mult de 30 de
N zile si 0 incercare de mediere a situatiei. Daca aceastd incercare esueaza, comisia
va verifica daca plangerea este fondatd. Daca decide ca plangerea este indreptatita
trebuie sa informeze persoana sau autoritatea care poate sanctiona disciplinar per-
soana acuzatd in legaturd cu sanctiunile care trebuie aplicate in situatia respectiva,
Daca persoana/autoritatea este implicata in cazul de hartuire, atunci persoana/
autoritatea imediat superioara va aplica sanctiunile necesare.
Sursa: Companie italiana
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BENEFICIU: Regulamentele interne iti ofera protectie legala.

De multe ori, angajatorul are obligatia legald de a comunica angajatilor diferite
aspecte referitoare la munca lor, la drepturile si responsabilitétile pe care le au in
contextul muncii. De asemenea, angajatorul are obligatii legale de informare si din
perspectiva asigurarii egalitatii de sanse si tratament si a nediscriminarii la locul de
munca.

Includerea acestor prevederi legale, preferabil chiar traduse in limbaj comun, in
regulamentele interne ale companiei, asigurd respectarea obligatiilor conferite de lege
angajatorului, evitand costurile care provin din sanctiunile aplicabile angajatorilor.

7 pasi pentru realizarea unor regulamente interne eficiente.

Pasul 1: CERCETEAZA (legea, practicile organizatiei, asteptarile
angajatilor etc.)

in realizarea regulamentului intern, munca de cercetare este una foarte complexa,
care se deruleaza in planuri multiple:

- cercetarea legislatiei generale si speciale in domeniul muncii

- cercetarea practicilor organizationale

- interviuri/chestionare/discutii cu managerii de linie $i supervizorii pentru analiza
unor aspecte specifice legate de munca in organizatie

- chestionare aplicate angajatilor pentru analiza unor aspecte specifice legate de
munca in organizatie

- cercetarea situatiilor aparute in trecut in organizatie si a modului in care au fost
solutionate.

Pasul 2: COMPARA, AFLA CE CUPRIND REGULAMENTELE ALTOR
ORGANIZATII

Tnainte de a formula prevederile propriu-zise ale regulamentului, este foarte util sa
analizezi modul n care alte organizatii au elaborat regulamente interne, in special
din perspectiva a ce anume au facut acestea, ce proceduri aplica pentru gestionarea
anumitor situatii sau pentru respectarea anumitor principii. Aceasta iti da posibilitatea
sé descoperi modalitati noi de abordare si posibile bune practici.

Pasul 3: ELABOREAZA

Pe masura ce redactezi documentul, asigura-te cé respecti principii simple, care vor
face regulamentul intern prietenos si usor de inteles pentru oricare dintre angajatii
companiei:

- foloseste cuvinte simple, comune

- foloseste propozitii scurte

- nu folosi limbaj foarte specializat

- foloseste mesaje clare si concise

- subliniaza beneficiile pe care le are existenta unui regulament intern

- transforma valorile organizatiei sau principiile/reglementarile legislative in pasi de
urmat pentru angajati, manageri, organizatie.

Pasul 4: ANUNTA/COMUNICA/PROMOVEAZA PREVEDERILE DIN
REGULAMENT

Este foarte eficient ca, inainte ca angajatii/tele sa primeasca, in scris, noile prevederi
interne ale organizatiei, acestea sa fie anuntate, public, de managementul organizatiei
sau de managerul de resurse umane. Aceasta este o garantie in plus ca regulile vor fi
integrate ca importante §i vazute ca imperative si esentiale pentru buna functionare a
organizatiei. Tn plus, este o metoda buné de a atrage atentia asupra lor, asigurandu-
vd, astfel, ca vor fi citite. Ele vor avea, in final, importanta si impactul conferite prin
comunicarea in mod direct.

De asemenea, este indicat sa vorbesti despre situatii in care s-a recurs la aplicarea
prevederilor regulamentului si sd exemplifici, in cadrul intalnirilor cu angajatii,
actiunile care respecta sau incalcd anumite prevederi incluse.

Studiul ,,Femei si barhati in organizatii”, realizat in anul 2006 de catre IMAS, la
cererea Centrului Parteneriat pentru Egalitate - CPE.

Recomandabil!

Pentru a se asigura ca angajatii au citit si au inteles prevederile cuprinse, un angajator
poate opta pentru redactarea unui formular simplu, pe care fiecare angajat sa il
semneze. Formularul poate fi elaborat astfel:
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CAPITOLUL 4: CUM DEZVOLTAM POLITICI SI REGULAMENTE INTERNE EFICIENTE,

Subsemnatul , angajat al
declar ca am primit regulamentul intern al companiei. Am citit cu

atentie si am inteles prevederile acestui regulament si m[ oblig sa le aplic in relatiile

de munca.

In cazul in care voi avea nelamuriri in legdturd cu orice prevedere a prezentului

regulament sau cu posibilele modificari ulterioare ale acestuia, este datoria mea sa

ma adresez departamentului de resurse umane sau managerului meu direct.

Data

Semnatura

Pasul 5: MONITORIZEAZA $I EVALUEAZA IMPACTUL REGULAMENTULUI
Monitorizeaza constant modul in care sunt cunoscute si aplicate prevederile interne.
Poti face acest lucru inclusiv prin aplicarea unui chestionar anual la nivelul angajatilor
sau prin discutii organizate la anumite intervale de timp.

Pasul 6: APLICA

Discuta cu persoanele responsabile despre cum ar trebui sa aplice prevederile
continute in regulament. Astfel, te asiguri ca ele sunt aplicate in mod unitar, fara
diferente de la angajat la angajat. Subliniaza faptul cé raspunsul la solicitéri trebuie
sa fie imediat i ca fiecare sesizare trebuie tratata cu seriozitate.

Pasul 7: ADAPTEAZA

Tine cont de opiniile angajatilor, managerilor de linie, supervizorilor. Consulta-te
periodic cu acestia in legatura cu nevoia de actualizare si adaptare a regulamentului
intern. Pentru a fi functional, orice regulament trebuie sé fie actual si sé raspundd
unor nevoi curente. Pentru cd realitatea in care functioneaza organizatiile este una
foarte dinamica, regulile dupa care functioneazé organizatia trebuie, la randul lor,
modificate oricand este cazul.

De ce reglementari specifice privind egalitatea de sanse pentru femei
si barbati si nediscriminarea?

In organizatii, angajatii sunt diferiti, iar aceste diferente se manifestd in modalitati
foarte diverse in relatiile de munca. Diferentele pot fi vizibile din modul in care angajatii
comunica cu managerii sau cu colegii, din modul in care isi indeplinesc sarcinile, din
modul in care lucreaza in echipe sau isi negociaza pozitia in organizatie.

Intre cele mai importante diferente din cadrul organizatiilor se numéra si diferentele
de gen (dintre femei si bérbati), care se regasesc la nivelul fiecarei organizatii in care

CARE SA SUSTINA MANAGEMENTUL DIVERSITATII?

lucreazd atét femei, cat si barbati. in primul rand, pentru cé femeile si barbatii difera
la nivel de comportamente, atitudini, interese si nevoi. S, in al doilea rand, pentru
cd atitudinile, asteptdrile, opiniile noastre si ale celor din jur despre femei si barbati
sunt diferite si pot influenta deciziile de recrutare, promovare, evaluare, salarizare si,
nu in ultimul rénd, performanta la locul de munca.

Luénd in calcul nevoile, asteptdrile si contextele diferite in care se afla bérbatii si
femeile dintr-o organizatie, este benefic pentru organizatie ca regulamentele interne
sd includd perspectiva de gen, oferind instrumente practice si informatii concrete
care pot fi adaptate la specificul organizatiilor si implementate cu succes.

Un astfel de regulament poate sa contind informatii foarte utile pentru realizarea
si implementarea de proceduri pentru gestionarea eficienta a situatiilor legate de
maternitate, pentru analiza posturilor si conceperea unui sistem de salarizare
echitabil, pentru prevenirea i combaterea cazurilor de hartuire sexuald, pentru luarea
deciziilor de promovare sau angajare astfel incat acestea sa nu fie discriminatorii.

Angajatorii sunt obligati sa asigure egalitatea de sanse si de trata-

ment intre angajati, femei si bdrbati, in cadrul relatiilor de munca de

orice fel, inclusiv prin introducerea de dispozitii pentru interzicerea

discriminarilor bazate pe criteriul de sex in regulamentele de orga-

nizare si functionare si in regulamentele interne ale unitdtilor.

Angajatorii sunt obligati sa ii informeze permanent pe angajati, inclusiv prin afisare
in locuri vizibile, asupra drepturilor pe care acestia le au in ceea ce priveste respect-
area egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati in relatiile de munca.
Inspectia Muncii este institutia abilitata sa controleze introducerea
prevederilor de mai sus in regulamentele interne.

Exemplu:

Compania isi asuma responsabil-

itatea de a promova $i integra, in actiunile pe care le intreprinde,

principiile egalitatii de sanse pentru femei si barbati si principiul

nediscriminarii. Scopul acestui angajament este acela de a asigura,

pentru fiecare dintre angajatii sai, barbati si femei, egalitate de sanse si de
tratament, in sensul de luare in considerare a capacitatilor, nevoilor si aspiratiilor
diferite ale persoanelor de sex masculin si, respectiv, feminin si tratamentul egal al
acestora.

Orice forma de discriminare, pe oricare dintre criteriile prevazute de lege, este
absolut neacceptabila si nu va fi tolerata la nivelul companiei.
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Exemple de integrare a unor aspecte specifice privind egalitatea de
sanse pentru femei si barbati in regulamente interne

Exemplu privind recrutarea si angajarea, in conditii de sanse egale, a
angajatilor si angajatelor

Compania noastra considera ca toate persoanele trebuie s beneficieze de oportunitati
egale in ceea ce priveste recrutarea, selectia si angajarea in postul de munca dorit.
Compania noastra respectd prevederile in vigoare in legislatia romana, care interzic
orice forma de discriminare in procesele de recrutare, selectie si angajare. Noi nu
discriminam persoanele care aplica pentru ocuparea unui post.

in compania noastra, desfagsuramintr-o maniera corecta, echitabila si nediscriminatorie
procesele de recrutare, selectie si angajare, avand ca obiectiv final atragerea
celor mai potrivite persoane care sa concureze pentru post, evaluarea obiectiva a
competentelor acestora, prin comparare cu cerintele postului, si retinerea celor mai
bune persoane pentru realizarea obiectivelor organizatiei.

»Biroul Arhivelor Nationale va:

- asigura ca deciziile luate in procesul de selectie sunt bazate pe criterii obiective,
nediscriminatorii, legate direct de postul de munca si aplicate in mod consistent

- asigura ca cerintele referitoare la nationalitate sunt aplicate in mod corect

- invita aplicantii sa identifice orice aranjamente speciale de care ar putea avea
nevoie la interviu

- asigura cd toate persoanele care suntimplicate in procesele de recrutare i selectie
ca evaluatori au beneficiat de informare cu privire la principiile egalitétii de sanse sau
au primit indrumarea necesara

- asigura ca deciziile de selectie pentru orice post sunt luate de mai multe persoane
si va asigura ca una dintre persoanele implicate face parte din Departamentul de
Resurse Umane si Dezvoltare a Personalului

- asigura cd criteriile de selectie si motivele pentru selectia sau respingerea
candidatilor sunt explicate

- monitoriza rezultatele proceselor de recrutare, in special acele decizii care apar ca
fiind inconsistente

Sursa: http://www.nationalarchives.gov.uk/documents/equal_ops.doc

Exemplu privind egalitatea de sanse pentru angajati si angajate in
formarea si perfectionarea profesionala
»Biroul Arhivelor Nationale va:

- asigura egalitatea sanselor in ceea ce priveste accesul la si beneficierea de toate
formele de activitati de dezvoltare profesionald, precum cursuri de formare, invatare
si specializare la locul de munca si alte astfel de initiative

- forma formatori in domeniul egalitatii de sanse

- asigura ca fiecare persoand angajata va primi informatii si traning cu privire la
drepturile si obligatiile pe care le au din perspectiva Politicilor si Procedurilor privind
egalitatea de sanse

- asigura ca perspectiva egalitatii sanselor este integratd in activitati de formare in
cursuri precum management, selectie, promovare, servicii pentru clienti

- fi flexibil, pentru a raspunde nevoilor angajatilor cu programe flexibile de muncé

- fi flexibil, pentru a raspunde nevoilor culturale si religioase specifice ale
angajatilor

- fi flexibil pentru a raspunde oricaror nevoi speciale ale angajatilor, precum
accesibilitatea pentru angajatii cu dizabilitati etc.

- monitoriza cine participa la traininguri, din perspectiva varstei, sexului, originii
etnice, dizabilitatii etc.

Sursa: http://www.nationalarchives.gov.uk/documents/equal_ops.doc

Exemplu privind maternitatea si parentalitatea

Atunci cand o angajata va informeaza cd este gravida, trebuie sa-i dati o copie a
politicii organizationale referitoare la protectia maternitatii si sa-i explicati drepturile
pe care le are. Este important ca regulamentul de ordine interioara sa contind cel
putin prevederi succinte referitoare la aceste situatii, precum si procedura pe care
angajata trebuie sa 0 urmeze, pas cu pas.

Exemplu:

in cazul in care tocmai ai aflat ca esti insarcinata, felicitari! Este un moment important
in viata ta si a familiei tale. in compania noastra, avem o serie de reguli de urmat,
astfel incat aceasta perioada sa nu fie una dificila si stresanta pentru tine la locul de
munca. in primul rand, anunta, in scris, cd egti insarcinatd. Acest anunt scris trebuie
inmanat managerului tau direct si/sau managerului de resurse umane. De asemenea,
acestui anunt trebuie sa ii atasezi si certificatul medical care atestd starea ta de
graviditate. Ulterior acestui anunt, departamentul de resurse umane al companiei
noastre va stabili o intalnire cu tine, intalnire in care ti se vor explica prevederile
legale care reglementeazé drepturile tale pe parcursul graviditatii, maternitatii si
postnatalitatii. Pot fi aspecte importante pentru tine, pe care nu le cunosti.

Faptul cé esti insdrcinatd nu iti limiteaza, in compania noastra, optiunile si
oportunitatile!
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In cazul in care tocmai ai aflat ca vei deveni tata, adreseaza-te departamentului de
resurse umane, pentru a-ti afla drepturile. Legea contine prevederi speciale si pentru
tine!

Exemplu privind plata egala pentru munca egala si pentru munca de
valoare egala.

0 buna practica in ceea ce priveste plata egala pentru munca de valoare egala este sa
e oferi angajatilor o asumare clard, din partea organizatiei, a respectarii principiului
platii egale pentru muncd de valoare egala.

Exemplu:

Compania noastra respecté principiul platii egale pentru muncé de valoare egala
pentru toti angajatii nogtri. Dorim sé elimindm orice inegalitate de gen din sistemul
nostru de recompensare financiara/salarizare. Este in interesul companiei sa asigure
existenta unui sistem de recompensare financiara transparent i corect. De asemenea,
avem convingerea ca este important ca angajatii sa aiba incredere in procesul
elimindrii oricaror inegalitati de gen si suntem determinati s& actionam in parteneriat
cu reprezentantii sindicali/reprezentantii angajatilor in acest sens.Consideram ca,
prin eliminarea oricaror inegalitati de gen din sistemul nostru de recompensare
financiard /salarizare, transmitem un mesaj pozitiv att personalului, cat si clientilor
companiei. Recunoastem faptul ca un sistem transparent si corect de recompensare
financiard/salarizare duce la evitarea discriminarilor i va imbunatdti etica institutiei,
ajutandu-ne, in acelasi timp, sa crestem eficienta si s& controlam costurile.

Sursa: http://www.eoc.org.uk/PDF/law_code_of_practice.pdf

Exemplu privind hartuirea sexuala.

Motto-ul informal al companiei noastre este “Nu fii rau!”. Noi legam,

de regula, aceste cuvinte de modul in care ne servim utilizatorii.

Insa a fi “un alt gen de companie” inseamna mai mult decét pro-

dusele pe care le scoatem pe piata si afacerea pe care o construim,

inseamna a te asigura ca valorile noastre cele mai importante

influenteaza toate aspectele comportamentului nostru ca angajati ai companiei.
Hartuire si discriminare

Compania noastra are un angajament puternic in sensul mentinerii unui loc de
munca in care nu exista hartuire si discriminare. Pentru implementarea acestei
politici, compania noastra interzice cu strictete discriminarea sau hartuirea de orice
tip.

CARE SA SUSTINA MANAGEMENTUL DIVERSITATII?

Interzicem toate formele de hértuire care implicé angajati cu normé .
intreagd, angajati cu norma redusd de lucru, consultanti, voluntari

si orice alt tip de lucratori care asigurd servicii profesioniste. Inter-

zicem hartuirea sexuald in orice forme, inclusiv hartuirea verbal,

fizica sau vizuala.

Hartuirea sexuala inseamnd a face avansuri sexuale nedorite si a cere favoruri
sexuale, atunci cand:

(1) acceptarea acestora reprezinta o conditie explicita sau implicitd pentru anga-
jare;

(2) acceptarea sau refuzarea acestora determina decizii care afecteaza angajatul/a,
inclusiv acordarea unor beneficii;

(3) comportamentul nedorit are scopul sau efectul influentdrii substantiale a
performantei muncii persoanei in cauza sau crearea unui mediu de lucru intimidant,
ostil sau ofensator, chiar daca nu conduce la consecinte sesizabile si masurabile din
punct de vedere economic.

Tn cazul in care consideri c3 ai fost hartuit de catre oricare dintre persoanele cu
care lucrezi, trebuie sa raportezi imediat incidentul supervizorului tau, managerului
de resurse umane sau ambelor persoane. In acelasi fel, supervizorii si managerii
care cunosc existenta unor astfel de situatii, trebuie sé raporteze imediat cazul de
hartuire departamentului de Resurse Umane, care va purcede imediat |a investig-
area atenta a cazului si care va lua imediat masurile necesare. Angajatii care vor
viola acest Cod de Conduitd vor fi subiectul sanctiunilor prevazute, care pot include
concedierea imediata.

Actiunile negative indreptate impotriva persoanei care raporteaza un incident real
sau perceput de discriminare sau hartuire sau care participa intr-o investigatie
privind un caz real sau perceput de discriminare sau hartuire sunt strict interzise.
Mult prea des auzim despre situatii ale unor angajati care au fost hartuiti, adesea
pentru perioade foarte lungi de timp i care nu s-au simtit confortabil sa vorbeasca
despre aceste situatii. Vrem sa subliniem foarte clar ca institutia noastra nu este
genul de companie in care angajatii sa intdmpine astfel de situatii. Daca consideri
ca ai o problema, abordeazd-ne imediat, pentru a investiga posibilul caz de discrim-
inare sau hartuire si pentru a putea lua masuri adecvate.

Sursa: Companie din SUA
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Cum arata regulamentele interne ale organizatiilor din Romania?

Studiul Femei si bérbati in organizatii, realizat, in perioada martie-aprilie 2006 de
IMAS, la cererea Centrului Parteneriat pentru Egalitate - CPE, a analizat inclusiv
situatia includerii, in regulamente interne i regulamente de ordine interioard, a
prevederilor referitoare la egalitatea de sanse intre femei si bérbati.

Rezultatele analizate releva urmatoarele:

86% dintre organizatiile incluse in studiu detin regulamente intere, care cuprind
reguli de respectat pentru angajati si angajatori

Din totalul organizatiilor care detin un regulament intern, 73% dintre acestea au
optat pentru includerea de prevederi privind nediscriminarea pe criterii de sex

Din totalul organizatiilor care detin un regulament intern, 82% dintre acestea au
optat pentru includerea de prevederi privind protectia maternitatii

Din totalul organizatiilor care detin un regulament intern, 50% dintre ele au optat
pentru includerea unor prevederi referitoare la situatiile de hartuire sexuald.

Tn pofida introducerii prevederilor referitoare la egalitatea de sanse si nediscriminare in
regulamentele interne, acestea pot ramane simple reguli pe hartie, fara aplicabilitate
in viata organizatiei. Pentru a le implementa, ele trebuie sé fie comunicate in mod
eficient angajatilor, reintarite verbal ca importante de persoanele din managementul
organizatiei si sustinute de mdsuri practice de implementare si de proceduri
foarte clare, activate atunci cand organizatia se confruntd cu o situatie potential
discriminatorie.

Datele calitative analizate in cadrul studiului Femei si bérbati in organizatii sustin
perspectiva exprimata mai sus. Acestea indica urmatoarele:

* Problematica discriminarii de gen nu este foarte vizibila pentru majoritatea
angajatilor cand se gandesc la locul de muncd, desi, mai ales femeile, considerd ca
evolutia pe piata muncii este discriminatorie;

* Desi se recunoagte existenta legislatiei specifice egalitdtii de sanse, doar o mica
parte din managerii intervievati au dat exemple de masuri legislative. Institutiile care
ar putea avea un rol in solutionarea discriminrii de gen sunt aproape necunoscute
de catre majoritatea managerilor intervievati. La fel se intdmpla si in cazul angajatilor
si ai responsabililor de resurse umane;

* Desi isi cunosc drepturile, angajatii considerd ca angajatorii le respecta doar intr-0
mica masurd. Angajatii nu recunosc decét in mica masura situatiile de discriminare si

de incalcare a drepturilor lor, iar cea mai frecventa cale de rezolvare este schimbarea
locului de munca;
* Modalitatea de “rezolvare” a situatiilor de discriminare si de hartuire sexuala cea
mai aplicatd de cétre angajati si chiar recomandatd de manageri este demisia i
cautarea unui alt loc de munca.
«in lipsa unor proceduri organizationale clare si aplicate in practica cotidiana a
organizatiei, opiniile si comportamentele care genereazd aceste situatii:

- raman in interiorul organizatiei si se perpetueazd, in vreme ce victima nu le
recunoaste, le ignora sau pleaca;

- se transferd in altd organizatie, odata cu plecarea persoanei/persoanelor cu
opinii si comportamente discriminatorii.
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Publicatii si cercetari Discriminarea Multipld in Roménia, Societatea de Analize Feministe , AnA”
' si Institutul National de Cercetare $tiintifica in domeniul Muncii si Protectiei
Cum promovam egalitatea de sanse la nivel local. Ghid practic pentru Sociale, 2007
reprezentantii Comisiilor Judetene si a Municipiului Bucuresti in domeniul
egalititii de sanse intre femei si barbati, CPE, 2007 Barometrul de opinie public. Viata in cuplu, Fundatia Soros Roménia, 2007

Maximum Performance. A Practical Guide to Leading and Managing People

Cum gestionam situatiile de hértuire sexuald. Ghid practic pentru manageri, ~ at Work, Nick Forster, 2005

manageri de resurse umane Si reprezentanti ai sindicatelor, CPE, 2007
Eurobarometru: Discriminarea in Uniunea Europeana, 2006

Ce pot face sindicatele pentru un sistem corect de salarizare a angajatilor,

femei si barbati? Minighid despre politici de salarizare pentru liderii de Barometrul de opinie privind discriminarea in Romania, Metro Media Transil-
sindicat, CPE, 2007 vania, 2004
Introducerea fondurilor de pensii obligatorii administrate privat. Aspecte Intolerantd, discriminare, autoritarism in opinia publicd, IPP, 2003.

critice pentru Romania, CPE, 2007
Barometrul Incluziunii Romilor, Fundatia Soros Romania, 2007

Managementul diferentelor. Despre eficientd si performanta in managemen-
tul angajatilor, femei si barbati, CPE, 2006 Barometrul de Opinie Publica 1998-2007, Fundatia Soros Romania, 2007.

Egalitatea de sanse pentru femei si barbati - valoare europeana, CPE, 2005  Equality at Work. Tackling the Challenges, OIM, 2007.

Women change the labour world. Guidelines for socio-political and individual ~ Manifestari discriminatorii in procesul de angajare, CEDES Romania, 2003

strategies against discrimination, Transnational working group SARA, com- _ o

posed by the EQUAL Deve|0pment Partnersmps NORA - new labour perspec- Report on Equa“ty Between Women and Men, European CommISSIOH, 2008.

tives network for women (Austria) and TAGOROR/SABINA (Canary Islands)
Egalitatea de sanse pe piata muncii din Municipiul lasi, Fundatia ProWomen, 2004.

Combating discrimination - A Training Manual, European Commission, Director- o . .

ate-General for Emp|0yment' Social Affairs and Equa| Opportunitiesv 2005 Gender Discrimination In Promotion: The Case Of Spanlsh Labor Market,
Universidad de Madrid, 2004

Managementul angajatilor, femei si barbati. Studiu despre opinii si practici din o o ' . _

organizatii, pentru profesionisti in managementul resurselor umane, CPE, 2006 Castigurile salariale si costul fortei de munca in anul 2006, Institutul
National de Statistica, 2007.

Tackling Multiple Discrimination Practices, Policies and Law, European Commis-

sion, 2007



RESURSE UTILIZATE $I RESURSE RECOMANDATE

Cercetarea Romnibus, sectiunea speciald dedicata hartuirii sexuale, IMAS la
cererea CPE, 2006

Jurisprudenta Consiliului National pentru Combaterea Discrimindrii, CNCD,
2005

Resurse web

WWW.CpE.ro

www.cpe.ro/sindicate_patronate/

www.reforma-pensiilor.ro

www.cpe.ro/managementul_diferentelor

www.hartuiresexuala.ro

www.antidiscriminare.ro

www.cncd.org.ro (Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii)
www.anes.ro (Agentia Nationala pentru Egalitatea de Sanse intre Femei si
Bérbati - ANES)

www.inspectmun.ro (Inspectia Muncii)

www.anr.gov.ro (Agentia Nationald pentru Romi)

www.anph.ro (Autoritatea Nationala pentru Persoanele cu Handicap)
www.anofm.ro (Agentia Nationald pentru Ocuparea Fortei de Munca)
www.accept-romania.ro (Asociatia Accept Romania)

www.crj.ro (Centrul de Resurse Juridice Bucuresti)

www.prowomen.ro (Fundatia Pro Women lagi)
http://www.europarl.europa.eu/pdf/disability/code_good_practice_en.pdf
(Cod de bune practici privind angajarea persoanelor cu dizabilitati)
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