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I. Introducere

Dictionarul Explicativ al limbii romane prezinta discriminarea ca fiind ,,0 deosebire, o distingere
efectuata intre mai multe elemente sau o politica prin care un stat sau o categorie de cetateni ai
unui stat sunt lipsiti de anumite drepturi pe baza unor considerente neintemeiate”.

Discriminarea reprezintd cea mai generald si frecventd forma de diferentiere intre indivizi cu
scopul de a lua decizii cu privire la acestia, si care poate sa se manifeste pe baza unor factori
legitimi (de exemplu, meritul sau performanta potentiala la locul de munca).

Carta ONU, semnata in 1945, fixeaza ca obiectiv al Organizatiei ONU (Art. 103 ,,promovarea si
incurajarea respectdrii drepturilor si libertatilor fundamentale ale omului pentru toti, fara deosebire
de rasa, sex, limba sau religie”.

Aceeasi formulare este reluatd in art. 55, in capitolul referitor la cooperarea internationald
economica si sociald. Incepand cu 1948, Declaratia Universald a Drepturilor Omului constituie
primul instrument international care detaliaza drepturile si libertatile individului, si contine 30 de
articole cu referire la integritatea individului, drepturile si politicile (libertatea de gandire,
exprimare, religie, asociere si acces la procesul politic), drepturi economice (dreptul la angajare,
educatie, securitate sociald, participare deplina in societate). Facand trimitere la Carta Natiunilor
Unite, care incurajeaza respectul pentru drepturile omului si pentru libertatile fundamentale ale
omului “fard distinctie intre rasd, sex, limba sau religie”, Declaratia proclama ca fiecare este
purtator de drepturi si libertati, fara distinctie de nici un fel2 . Conform Articolului 1 din Declaratia
Universald a Drepturilor Omului,, Toti oamenii se nasc liberi si egali in demnitate si in drepturi”3
, 1ar in Articolul 2 se prevede ca ,,Orice persoand este indreptatitd la toate drepturile si libertatile
prevazute in prezenta Declaratie, fard nici o deosebire, in special de rasa, culoare, sex, limba,
religie, opinie politicd sau altd opinie, origine sociald, avere, nastere sau alt statut”. Faptul ca
notiunea de ,,discriminare ” nu este folosita nici in Carta ONU, nici in Declaratia Universala a
Drepturilor Omului, accentul fiind pus pe egalitatea In drepturi, obligatia de a nu discrimina este
implicita.

Discriminarea insd mai poate fi definita si ca o ,,practica ilegald de a trata mai putin favorabil pe
unii indivizi Tn comparatie cu altii, din cauza ca sunt diferiti ca sex, rasa, religie etc.”2 . Ordonanta
de Guvern numarul 137/2000, in cadrul alineatului 2, articolul 1 defineste discriminarea ca fiind
,»orice comportament activ sau pasiv care, prin efectele pe care le genereaza, favorizeaza sau
defavorizeaza nejustificat ori supune unui tratament injust sau degradant o persoand, un grup de
persoane sau o comunitate, fata de alte persoane, grupuri de persoane sau comunitati”3 . Articolul
7, punctul 1 al aceleiasi ordonante prezinta discriminarea la locul de munca drept ,,refuzul unei
persoane fizice sau juridice de a angaja in muncd o persoana pe motiv cd aceasta apartine unei
rase, nationalitati, etnii, religii, categorii sociale sau categorii defavorizate ori datoritd
convingerilor, varstei, sexului sau orientarii sexuale a acesteia”.

Discriminarea, ca opus al echitatii, este definita ca fiind practica ilegala de a trata mai pufin
favorabil pe unii indivizi In comparatie cu altii, din cauza cd sunt diferiti ca sex, rasa, religie etc.
Inseamna a trata mai putin favorabil un grup in comparatie cu altul, pe un motiv nejustificabil. A
discrimina inseamna a diferentia sau a trata diferit doud persoane sau doua situatii, atunci cand nu
existd o distinctie relevanta Intre acestea sau de a trata Intr-o maniera identica situatii care sunt in
fapt diferite5 . ,,Frecvent discriminarea reprezintd un comportament negativ fatd de indivizii
membri ai unui out-group despre care avem prejudecati.”’6 Prejudiciul creat este un mix de aspecte
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cognitive (stereotipe In care credem), afect (decizia de a nu accepta, de a agrea un anumit grup) si
aspecte de comportament (actiuni care rezultd din neagrearea acelui grup). Este interesant de
remarcat ca prejudiciul cauzat este provine de la un grup, de obicei un grup de persoane are o
atitudine negativa fata de un alt grup. In mod tipic, nu este o reactie a unui individ fata de un alt
individ. Comportamentul discriminatoriu se manifesta ca urmare a stereotipurilor negative si
deciziilor pe care indivizii le au si le aplica fata de alte grupuri7 . In sensul Conventiei Impotriva
Discriminarii in Educatie, adoptatd de Conferinta generalda a UNESCO in 1960, discriminarea
include ,,orice deosebire, excludere, limitare sau preferinta care, fiind bazata pe rasa, culoare, sex,
limba, religie, opinie politica sau altfel de opinie, origine nationald sau sociala, conditie economica
sau descendenta, are ca scop sau ca efect anularea sau Tmpiedicarea egalitatii de tratament in
domeniul educatiei, si indeosebi:

a) Lipsirea unei persoane sau a unui grup de persoane de accesul la educatia de orice tip sau la
orice nivel;

b) Limitarea oricdrei persoane sau a oricarui grup de persoane la o educatie de nivel inferior;

¢) Sub rezerva dispozitiilor art. 2 al Conventiei (care prevede conditiile pentru stabilirea de sisteme
sau institutii de educatie separate, publice sau private, in scopuri religioase sau lingvistice, atunci
cand sunt permise Intr-un stat ), stabilirea sau mentinerea de sisteme sau institutii de educatie
separate pentru unele persoane sau grupuri de persoane;

d) Supunerea oricarei persoane sau grup de persoane la conditii care sunt incompatibile cu
demnitatea omului”.

Tratamentul disparat apare atunci cand indivizii in situatii similare sunt tratati diferentiat si cand
tratamentul diferentiat are la baza rasa, culoarea, religia, sexul, nationalitatea, varsta sau starea de
disabilitate. De exemplu, daca doua persoane cu aceleasi calificari participa la promovarea intr-un
post dar managerul decide ca promovarea sa se faca in functie de credinta religioasa a persoanei,
individul nepromovat este o victima a tratamentului discriminatoriu (disparat). Tratamentul
discriminatoriu include procedurile formale utilizate nu doar in procesul de selectie a potentialilor
angajati, evaluare, compensare, plasare, promovare, formare profesionala si conditii de munca, dar
si forme mai informale sau subtile, cum este excluderea sociald . Impactul disparat reprezintd o a
doua forma de discriminare care apare atunci cand o practica de angajare aparent neutrd exclude
disproportionat un grup protejat de la oportunitatile de angajare. De exemplu, o organizatie supune
candidatii la un post vacant la un test pentru a lua decizia de selectie si dupa aceea stabileste niste
scoruri pentru a selecta pe cine sa angajeze. Pe 1anga aceasta, in timp ce organizatia ar parea sa nu
aiba practici de angajare discriminatorii fatd de femei, testul este in asa fel structurat incat femeile
vor avea o performanta mai slaba la testul respectiv decat barbatii. Desi firma nu are intentia directa
de a discrimina femeile, utilizarea unor practici de angajare rezultd totusi in discriminarea
impotriva femeilor, dar in aceasta situatie intentia de discriminare este irelevanta.

Modelul sau practica discriminatorie. Al treilea tip de discriminare care poate fi identificata este
modelul sau practica discriminatoriu/discriminatorie. Este similard tratamentului disparat dar are
loc pe o bazi mai larga. In cazul acesta organizatia se face vinovata de practica discriminatorie nu
impotriva unui singur membru al unui grup protejat ci impotriva tuturor membrilor unei clase
protejate. Un ultim tip de discriminare, ocazional intilnita in unele organizatii, sunt “represaliile”
pentru “participare sau opozitie”, altfel spus pentru cazul in care organizatiile iau masuri
(reprimdri, demotivare, concediere) impotriva angajatilor care s-au opus unei practici pe care au
perceput-o ca fiind ilegala sau au participat intr-un proces, la o procedura care este legata de o
plangere privind o practicd incorecta privind forta de muncd. Aceastd ultimd situatie este
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relationatd cu un alt aspect din sfera eticii: semnalele de alarmd. In cadrul organizatiilor
discriminarea poate aparea pe baza acelor caracteristici care sunt necorespunzatoare sau irelevante
pentru deciziile care privesc locul de munca (cazul apartenentei la un anumit grup).

Conventia Organizatiei Internationale a Muncii numarul 111, din 1958, defineste in cadrul
articolului 1 discriminarea la locul de munca drept ,,orice distinctie, excludere sau preferinta
fondata pe rasa, culturd, religie, opinie publicd, nationalitate sau origine sociala care are drept efect
restrangerea sau inlaturarea egalitafii de sanse sau tratament in materie de formare profesionala si
angajare in muncd; orice alta distinctie, excludere sau preferintd care poate avea drept efect
restrangerea sau inlaturarea egalitatii de sanse sau tratament in materie de formare profesionala si
angajare in munca”

Cauzele discriminarilor

Pentru a intelege cauzele discrimindrilor este important sa avem i1n vedere modul in care
prejudecdtile si stereotipurile genereaza comportamente discriminatorii §i masura in care practicile
si alte actiuni care nu sunt motivate de prejudecati pot genera discriminare . Prejudecatile se refera
la un ansamblu de ipoteze negative si / sau resentimentele fatd de un grup de oameni. Aceste
ipoteze si opinii reprezintd de obicei defecte sau generalizarea unor atitudini negative rigide si
inflexibile. O modalitate de descriere a prejudecdtilor constd in a intelege semnificatia
stereotipurilor negative, a sentimentelor negative si a modelelor comportamentale care vizeaza
pastrarea unei distante sociale fatd de membrii grupului pentru care existd prejudecdti. -
Stereotipurile negative. Stereotipurile sunt imagini mentale standardizate detinute in comun de
catre membrii unui grup despre un alt grup sau fenomen. Stereotipurile reprezinta de obicei opinii
foarte simplificate si excesiv de generalizate. Aceste caracteristici percepute sunt aplicate pentru
fiecare membru al grupului. Stereotipurile pot fi generate de culturd, de modul in care oamenii
socializeaza, de unele diferente inter-grupuri (de exemplu, culturale si socio-economice) precum
si de unele prejudecati cognitive rezultate din procesul de diferentiere foarte puternica intre grupuri
de persoane. - Sentimente negative. Sentimentele negative pot avea ca rezultat evaluari negative
ale stereotipurilor pe care o persoana le realizeaza in legdturd cu un anumit grup. - Modele
comportamentale care vizeaza pastrarea unei distanfe sociale, concretizate in absenta voluntara a
contactelor cu membrii grupului fatd de care existd prejudecdti. Aceste trei componente se
consolideaza reciproc formand o atitudine de prejudecati. Relevanta fiecaruia dintre acesti factori
variazi de la o persoani la alta si de la o situatie la alta. In general, sentimentele negative duc la
distanta sociala (evitarea contactelor), care, la randul lor creeaza spatiul necesar pentru intrefinerea
stereotipurilor §i intarirea sentimentelor negative.

Efectele negative ale discriminarii

Discriminarea poate avea un impact negativ semnificativ asupra victimelor vizand starea sociala
si economicd, bundstarea si sandtatea. Experientele privind actele de discriminare au dus la
concluzia cd acestea pot fi asociate la nivel individual, prin prisma efectelor, cu simptome legate
de stres si depresie. Discriminarea nu are un efect amenintdrilor doar asupra victimelor, ci §i asupra
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intregii societdti in general, ducand la disfunctionalitati economice, la denaturarea concurentei
intre firme si la subminarea coeziunii socialel2 . Oamenii care au experienta umilitoare a
discriminarii sunt afectati intr-o multitudine de forme si, de reguld, nu doresc sa abordeze aceste
probleme in public. Chiar daca pentru unele persoane discriminarea a devenit o experienta de zi
cu zi, ele nu sunt dispuse sa ia unele masuri, cum ar fi de exemplu sa depund plangeri la
organismele statului. Faptul ca victimele discriminarii nu sunt dispuse sa actioneze in justifie nu
inseamna ca experienta lor nu le va afecta comportamentul. Un comportament tipic de raspuns la
diferite forme de discriminare consta in adoptarea unei strategii de evitare prin care persoana in
cauza incearcd, cu buna stiinta sau nu, sd evite situatiile in care ar putea exista riscul de a fi
discriminati. De exemplu, o persoana care adopta o astfel de strategie va solicita numai locuri de
munca pentru care existd In general o concurentd mai mica, mai prost platite. Aceste restrictii auto-
impuse pot fi "eficiente" In diminuarea probabilitatii de a fi discriminat, dar limiteaza in mod sever
sansele acestora de a se realiza. De asemenea, oameni care nu au experienta in sine de discriminare,
dar care sunt constienti de existenta discrimindrii larg raspandite impotriva membrilor lor de grup,
pot de asemenea sa se angajeze in astfel de strategii de evitare, devenind mai putin preocupati de
obtinerea unor abilitati sau de achizitionarea cunostintelor. Din aceste considerente, discriminarea
limiteaza sansele de realizare, perpetueaza prejudecatile si sustin disparitatile sociale si economice.
La nivel social, discriminarea genereaza un cerc vicios in care diferite forme de discriminare duc
la acumularea de situatii de dezavantajare a unor grupuri de catre altele, la sporirea distantei sociale
intre indivizi, la Intdrirea stereotipurilor negative, ceea ce contribuie la cresterea pe mai departe a
probabilitatii de discriminare.

I. Tipologia discriminarii

Conceptul de discriminare este un concept dinamic, a carui semnificatie si mod de abordare, atat
la nivel de teorie cat si de politici, a evoluat in mod firesc in timp. Drept consecinta, discriminarea
este un fenomen complex ce nu poate fi surprins in ansamblul sdu decét printr-o dubla analiza.
Astfel, am utilizat ca si criterii de departajare subiectul discrimindrii (motivul pentru care un
individ este tratat diferentiat in mediul in care iti desfasoara activitatea productiva) si obiectul
discriminarii (modalitatea prin care se realizeaza discriminarea). Trebuie mentionat faptul ca cele
doud elemente sunt intercorelate.

In functie de subiectul discriminarii pot fi distinse:

- discriminari sexuale — reprezintd aplicarea unui tratament nedrept, injust si inechitabil
asupra unui membru al organizatiei, pornind de la sexul acestuia.

- discriminari in functie de orientdri sexuale — reprezintd marginalizarea unui membru al
organizatiei in baza orientdrii sale sexuale.

- discriminari in functie de starea civila — incorporeaza acele actiuni care vizeaza aplicarea
unui tratament diferentiat anumitor indivizi In procesul de recrutare, selectie, pregatire
profesionald, promovare si sunt generate de statutul matrimonial al unui angajat/potential
angajat.

- discrimindri religioase — constituie abateri de la relatiile echitabile de munca ce au ca
fundament apartenenta angajatilor la anumite culte religioase.

- discriminari etnice si rasiale — includ orice deosebire, excludere, restrictie sau preferinta, a
unui membru al organizatiei fondata pe motive de rasa, culoare, ascendentd, etnie care are
scopul sau efectul “de a distruge ori de a compromite recunoasterea, beneficiul sau
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exercitarea, in conditii de egalitate a drepturilor si libertatilor fundamentale ale omului in
domeniul economic” .

- discrimindri in functie de nationalitate — aplicarea unui tratament injust unui angajat ca
urmare a apartenentei la o anumita nationalitate.

- discriminari in functie de varsta — defavorizarea unui angajat in functie de varsta in procesul
de recrutare, selectie sau promovare.

- discrimindri privind persoanele cu dizabilitati — abordarea unui comportament diferentiat
in momentul angajarii, in atribuirea posturilor si in tratarea angajatilor pornind de la
deficientele fizice sau psihice ale acestora.

- discriminari privind persoanele cu boli incurabile — caracterizeaza situatiile in care un
angajat / grup de angajati este tratat Tn mod diferit de catre colectivul de lucru ca urmare a
faptului ca este purtatorul unui anumit virus.

- discrimindri In functie de caracteristicile corporale — sunt materializate adesea in
comportamente de respingere sau marginalizare a celor ce prezinta caracteristici corporale
diferite de cele specifice majoritatii colectivului de lucru.

- discrimindri In functie de vechimea in organizatie — sunt acele situatii in care unor anumiti
angajati le este blocat accesul la o serie de programe de pregitire profesionald, la unele
promovari sau chiar transferuri interne ca urmare a faptului ca nu lucreaza de suficient timp
in companie.

- discrimindri privind persoanele cu antecedente penale — “surprind marginalizarea
angajatilor ce au executat pedepse privative de libertate”

In functie de obiectul discriminarii pot fi identificate: discriminarea directd — reprezinti “situatia
in care un angajat este tratat mai putin favorabil decat altul Intr-o situatie comparabild datoritd
rasei, originei sale etnice, religie sau convingeri, handicap sau orientari sexuale8 ; altfel spus, ,,0
persoana este tratatd mai putin favorabil decat alta, desi ar putea fi tratata intr-o maniera similara”9
muncd, deoarece angajatorii cred cd acestia vor absenta frecvent de la serviciu din cauza
dizabilititii copilului. Este vorba de o discriminare prin asociere si pe motive de dizabilitate. in
acest caz, discriminarea este extinsa la persoane care nu au ele insele o dizabilitate, dar care sunt
discriminate din cauza legaturilor de familie sau a relatiei ingrijitor-ingrijit cu o persoana cu
dizabilitati. discriminarea indirectd — apare atunci cand ,,0 prevedere aparent neutrd, un criteriu sau
o practicd dezavantajeazd un anumit angajat / grup de angajati pe baza rasei sau originii etnice a
religiei sau a convingerilor, a handicapului, a varstei sau orientarilor sexuale cu conditia ca aceasta
practica sa fie justificatd in mod obiectiv printr-un scop legitim”.

II1. Legislatie nationala si europeana privind discriminarea

e Lege nr. 48 din 16 ianuarie 2002 pentru aprobarea Ordonantei Guvernului nr. 48 din 16 ianuarie
2002 pentru aprobarea Ordonantei Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea
tuturor formelor de discriminare; MO No. 69, 30/1/2002 137/2000 privind prevenirea si
sanctionarea tuturor formelor de discriminare; MO Nr. 69, 30/1/2002

e Legea nr. 202/2002 republicata in 2007, privind egalitatea de sanse intre femei si barbati,
Monitorul Oficial, Partea I nr. 150 din 01/03/2007
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o Legea nr. 448/2006 republicata 2008, legea privind protectia si promovarea drepturilor
persoanelor cu handicap, Monitorul Oficial, Partea I nr. 1 din 03/01/2008

e Hotararea de Guvern nr. 430/2001 privind aprobarea Strategiei Guvernului Romaniei de
Imbunatitire a situatiei romilor

e Hotararea Guvernului nr. 1194/2001, privind organizarea si functionarea Consiliului National
pentru Combaterea Discrimindrii, modificatd prin Hotararea de Guvern nr. 1514/ 2002 Legea nr.
202/2002 privind egalitatea de sanse intre femei si barbati

e Directiva 2000/78/CE a Consiliului, din 27 noiembrie 2000, de creare a unui cadru general in
favoarea egalitatii de tratament in ceea ce priveste incadrarea in munca si ocuparea fortei de munca
e Directiva Consiliului 2000 / 43 / CE, 29 iunie 2000, cu privire la implementarea principiului
tratamentului egal intre persoane indiferent de originea rasiald sau etnica Cele doua directive ale
UE mentionate mai sus acopera discriminarea pe motive de rasd sau origine etnica, religie sau
convingeri, handicap, varsta si orientare sexuala si se refera la: conditiile de acces la incadrarea in
munca, la activitati independente si la angajare, inclusiv criteriile de selectie si conditiile de
recrutare, indiferent de domeniul de activitate si la toate nivelurile de ierarhie profesionala, inclusiv
promovarea; acces la toate tipurile si la toate nivelurile de orientare profesionalda, formare
profesionalad si recalificare, inclusiv experienta practica de lucru; ocuparea fortei de munca si
conditiile de munca, inclusiv concedierea si remunerarea; afilierea la o organizatie a lucratorilor
sau patronatului, sau orice organizatie ai cadror membri exercitd o anumitd profesie, inclusiv
beneficiile oferite de astfel de organisme. In plus, in domeniul discriminirii pe motive de rasa sau
origine etnicd cele doud directive se refera la: protectia sociald, inclusiv securitatea sociald si
ingrijirea medicald; avantajele sociale; educatie; accesul la furnizarea de bunuri §i servicii care
sunt la dispozitia publicului, inclusiv locuintele

Anul 1997 poate fi privit ca un moment de cotitura, deoarece a fost introdus un articol nou -
articolul 13 - in Tratatul de instituire a Comunitatii Europene (TCE) (acest articol este acum
articolul 19 din TFUE), care a imputernicit Consiliul sa ia mdsuri impotriva discriminarii pe o serie
intreagd de noi criterii, inclusiv originea etnica sau rasiald, religia sau convingerile, varsta,
dizabilitatile si orientarea sexuald. Articolul a fost modificat in 2003 1n Tratatul de la Nisa pentru
a permite adoptarea de masuri de stimulare.

Ulterior, au fost adoptate o serie de directive:

Directiva privind egalitatea rasiala (2000/43/CE),

Directiva privind egalitatea la incadrarea in munca (2000/78/CE),

Directiva privind tratamentul egal (2006/54/CE), care a unificat mai multe directive anterioare
dedicate sanselor egale pentru barbati si femei.

O analiza comparativa a legislatiei privind nediscriminarea In Europa (2017) subliniaza ca astfel
de directive au Imbunatatit enorm protectia juridicad Impotriva discriminarii in Europa, in ciuda
unor lacune minore la transpunerea de cétre unele state membre.

In martie 2014, Parlamentul si Consiliul au adoptat Regulamentul (UE) Nr. 223/2014 privind
Fondul de ajutor european pentru cele mai defavorizate persoane (FEAD). Fondul sprijina actiunile
statelor membre de furnizare a asistentei materiale, in combinatie cu masuri de incluziune sociala
pentru persoanele cele mai defavorizate. Bugetul alocat pentru 2014-2020 se ridica la 3,8 miliarde
de euro, in termeni reali, la care se adauga 15% in cofinantare nationala din partea statelor membre,
in conformitate cu programele lor nationale.
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Principalul instrument de finantare este Fondul social european (FSE), care pune la dispozitie
fonduri ale UE pentru cofinantarea actiunilor vizdnd combaterea discriminarii si facilitarea
accesului celor mai dezavantajate persoane pe piata muncii.

III. Competenta in domeniul discriminarii in Romania

Consiliul National pentru Combaterea Discrimindrii este o autoritate administrativ-jurisdictionald
care are competenta de a investiga, constata si sanctiona faptele de discriminare. Consiliul National
pentru Combaterea Discrimindrii este competent sa primeasca petitii privind discriminarea pe orice
criteriu.

De asemenea, CNCD se poate pronunta asupra faptelor de discriminare, indiferent de contextul in
care acestea au avut loc, cu exceptia situatiilor in care o lege speciald prevede un alt mecanism de
sanctionare. De exemplu, in Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre
femei si barbati se prevede ca nu CNCD, ci Inspectia Muncii este competentd sa constate si
sanctioneze contraventiile care au legatura cu egalitatea de sanse intre femei si barbati in relatiile
de munci si mai multe forme de discriminare la locul de munca. In practica, in unele cazuri CNCD
s-a considerat competent sa examineze cazuri de discriminare In care legea speciala crea
competentd pentru alte autoritdfi; argumentatia CNCD este cd in aceste cazuri legea speciala
creeaza doar o competenta alternativa, nu o competenta speciald exclusiva a altei autoritati decat
CNCD.

Este garant al respectarii si aplicarii principiului nediscriminarii, in conformitate cu legislatia
interna in vigoare si cu documentele internationale la care Romania este parte.

Consiliul isi exercita atributiile in urmatoarele domenii:

*Prevenirea faptelor de discriminare prin realizarea de campanii de informare, de constientizare
privind drepturile omului, efectele discriminarii, principiul egalitatii, cursuri de formare, de
informare, proiecte si programe la nivel local, regional si national, realizarea de studii, rapoarte etc
*Medierea faptelor de discriminare a partilor implicate in cazul de discriminare, in prezenta
reprezentantilor Consiliului National pentru Combaterea Discriminarii. Consiliul National pentru
Combaterea Discriminarii urmareste reducerea si eliminarea faptelor de discriminare si nicidecum
sa aplice amenzi.

*Investigarea, constatarea si sanctionarea faptelor de discriminare. Pentru analizarea cat mai
corecta a cazurilor si pentru luarea deciziilor in cazul petitiilor primite sau autosesizarilor, Colegiul
Director dispune de masuri pentru a investiga cazurile, in urma carora acesta constata existenta
sau nu a faptei de discriminare si dupa caz, sanctionarea acesteia.

*Monitorizarea cazurilor de discriminare in urma constatarii unor cazuri de discriminare de catre
CNCD, prin supravegherea ulterioara a partilor implicate.

*Acordarea de asistenta de specialitate victimelor discriminarii prin explicarea legislatiei celor
interesati de catre consilierii juridici ai CNCD, prin indrumarea asistata in ceea ce priveste
activitatea de depunere a petitiei si informatii suplimentare ce decurg din aceasta procedura

Legislatie
0O.G. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare
0.G. 2/2001 privind regimul juridic al contraventiilor
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Ordin 114/2008 privind aprobarea Procedurii interne de solutionare a petitiilor si sesizarilor
Dupa cel de-al doilea razboi mondial, sarcina ocrotirii drepturilor omului §i a crearii normelor
juridice pentru indeplinirea acestui scop a fost increditatd Organizatiei Natiunilor Unite. Dupa
expunerea principiilor generale ale recunoasterii si ocrotirii drepturilor omului in Carta ONU, alte
documente au fost adoptate pentru a da eficientd acestei protectii universale. Primul document
asupra drepturilor omului adoptat sub egida Natiunilor Unite a fost Declaratia Universala a
Drepturilor Omului (DUDO). In ceea ce priveste drepturile minorititilor, nici Charta, nici
Declaratia nu contin prevederi specifice. O propunere din partea Uniunii Sovietice de a include in
Declaratie un paragraf referitor la minoritatile nationale a fost respinsd de Adunarea Generala.
Totusi, Adunarea Generala afirma in Rezolutia 217C(III) intitulata "Soarta minoritatilor" ca ONU
nu poate ramane indiferentd fatd de soarta minoritatilor, dar complexitatea problemei a facut
dificila adoptarea unei solutii uniforme si in consecinta s-a luat hotararea de a nu mentiona aceasta
chestiune in textul DUDO. Declaratia are ca scop afirmarea protectiei drepturilor “tuturor fiintelor
umane” si a principiilor fundamentale ale non-discrimindrii si egalitatii In drepturi. Astfel,
Declaratia a adoptat un punct de vedere universalist i individualist, conferind drepturi tuturor
fiintelor umane luate individual.

Dupa promulgarea DUDO, importanta protectiei drepturilor minoritatilor a crescut. Referiri
speciale au fost incluse in tratatele asupra drepturilor omului adoptate in urmatorii ani. Articolul
14 al Conventiei Europene a Drepturilor Omului (1950) se refera la non-discriminare “pentru orice
motiv ca... rasa, culoare, limba,..., asociere cu o minoritate nationala”.

Sanctiuni ce se pot obtine

C.N.C.D. poate aplica urmatoarele tipuri de sanctiuni:

eamenda contraventionald, care variaza intre 1.000 si 30.000 de lei pentru persoane fizice si Intre
2.000 si 100.000 lei pentru persoane juridice care au savarsit fapte de discriminare (art.26, al.1 din
0.G. 137/2000)

savertismentul, in baza art.7 alin.3 din O.G. 2/2001, chiar daca nu este prevazut expres de O.G.
137/2000

spartea care a savarsit fapte de discriminare poate fi obligata sa publice Tn mass-media un rezumat
al hotararii de constatare a discriminarii (art.26 al.2 din O.G. 137/2000)

Ce nu poate face Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii

CNCD nu poate obliga partea care a discriminat s plateascd daune catre persoana vatdmata si nici
nu poate dispune restabilirea situatiei anterioare (de exemplu, reintegrarea persoanei la locul de
muncd). Aceste mijloace de reparare a prejudiciului pot fi ordonate numai de catre instanta de
judecata n fata careia o hotarare favorabild din partea CNCD se poate dovedi foarte utila.

Cine poate sesiza Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii

Persoana vatdmata de o fapta de discriminare (petentul) sau reprezentantul legal al acesteia, n
conditiile legii

ONGuri care au ca scop protectia drepturilor omului sau care au un interes legitim in combaterea
discriminarii, daca discriminarea a avut loc in domeniul lor de activitate si aduce atingere unei
comunitdfi sau unui grup de persoane
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Cum se sesizeaza Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii

CNCD poate fi sesizat prin petitie de catre persoana vatamata. Petitia poate fi formulata 1n scris si
trimisd CNCD prin unul din mijloacele legale (posta, e-mail, fax) sau poate fi formulata oral, prin
nota de audienta (atunci cand persoana vatamata apeleaza la serviciul de audiente al CNCD).
CNCD se poate autosesiza privind orice orice situatie, anunt sau eveniment, in privinta carora
exista indicii cu privire la existenta unor fapte care presupun savarsirea unei fapte de discriminare.

Ce termene trebuie respectate

Sesizarea poate fi trimisa in cel mult un an de la data la care s-a petrecut fapta de discriminare sau
de la data la care persoana vatamata putea sa ia cunostintd de ea. Rezulta ca puteti trimite sesizare
si dupd un an, cu conditia sa demonstrati ca v-ati aflat in imposibilitatea de a lua cunostinta de acea
fapta.

Cum se dovedeste discriminarea?

In primul rand, este important de retinut faptul ci in domeniul discriminarii se aplic un standard
deosebit pentru dovedirea faptei, denumit ,,inversarea sarcinii probei".

Aceastd reguld presupune ca persoana vatimata si dovedeascd un minim de fapte de pe urma
carora se poate presupune cd existd o discriminare directd sau indirecta. (art.20 alin.6 din O.G.
137/2000) Legea nu ofera indicatii despre care ar putea fi aceste fapte, iar indeplinirea conditiilor
pentru aplicarea inversarii sarcinii probei depinde de fiecare caz in parte. Odatd ce faptele
respective au fost dovedite, ii revine persoanei reclamate sa demonstreze ca nu a discriminat.
Exemplu: Directorul firmei X declard in diferite contexte publice cad nu va angaja niciodata
persoane de etnie roma. La recrutare, o tAnara de etnie roma este respinsa, desi ea considera ca are
experientd si competente cel putin egale cu ceilalti concurenti. Tandra care se adreseaza CNCD
trebuie sa faca dovada afirmatiilor cu caracter rasist ale directorului, precum si dovada ca a fost
respinsd la concurs desi indeplinea criteriile de angajare. Apoi, 1i revine angajatorului sarcina sa
demonstreze ca procesul de recrutare nu a fost discriminator. Acesta ar putea, de exemplu, sa arate
rezultatul evaluarilor individuale, regulile aplicate pentru evaluare, faptul ca angajeaza de obicei
persoane de etnie roma etc.

Ce probe pot folosi pentru a dovedi discriminarea?

Pentru a sustine o petitie la CNCD se pot folosi orice mijloace de proba inclusiv Inregistrari audio
si video sau date statistice. Daca se folosesc inscrisuri, este necesar sd se depund la dosar atatea
copii cate parti sunt. Dacd inscrisurile sunt intr-o limba strdina, este necesard depunerea
traducerilor certificate de fiecare parte. (art.68, Ordinul 114/2008)

CNCD poate solicita partilor sd puna la dispozitie anumite documente sau informatii pentru a
clarifica faptele despre care se face vorbire in petitie (art.68, Ordinul 114/2008). Persoana vatdmata
poate pune in vedere Consiliului ca exista anumite documente si informatii care pot elucida cazul
s1 pe care aceasta nu are posibilitatea sd le obtina.

Persoanele vatamate nu ar trebui sa se simta descurajate de argumente precum ,,nu poti folosi
inregistrarea conversatiei telefonice cu mine" sau ,,nu poti folosi mesajele/e-mailurile mele".
Aceste dovezi pot fi aduse la CNCD daci ele ajuti la deomnstrarea existentei unei discriminari. In
plus, 0.G. 137/2000 nu distinge intre tipurile de Inregistrari sa contextul in care acestea au fost
facute.
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V.Factori generatori ai discriminarii

Pentru a putea identifica principalii factori generatori ai discriminarii la locul de munca ar trebui
sa avem in vedere inter-corelatia ce exista intre individ — organizatie — societate. Fiecare persoana
influenteaza si este influentata la randul sau de organizatia in care isi desfasoara activitatea si de
mediul societal in care traieste. Prin urmare, fiecare element al acestui sistem nu poate fi analizat
unitar ci, in stransad legdturd cu celelalte doua care reprezintd la un moment dat cadru de
manifestare sau factor de influenta. Asadar, pentru a reliefa cauzele discriminarii la locul de munca
trebuie precizate motivele care determina indivizii sa adopte o atitudine discriminatorie fatd de cei
din jurul lor. Dintre acestea pot fi amintite: educatia, stereotipurile, prejudecati, caracteristicile
socio-culturale, mentalitatea, considerentele religioase. Oamenilor le este foarte greu sa fie
flexibili in gandire daca educatia pe care au primito a fost o educatie a clasificarii in care totul
trebuia inclus intr-o anumita categorie. Acest proces este bun pana la un anumit punct in care ajuta
indivizii sa aiba o privire de ansamblu asupra lucrurilor si nu i impiedica sa fie deschisi catre nou.
Aspectul negativ al tendintei de categorizare incepe sa se manifeste in clipa in care determina
persoanele sa eticheteze ca fiind ,,bun / corect” tot ceea ce li se aseamana si ,,rau / incorect” tot
ceea ce este diferit. Acesta este propiu-zis momentul in care apare flagelul discrimindrii intrucat
perceptiile personale asupra lumii si a societatii faciliteaza dezvoltarea prejudecatilor si acceptarea
stereotipurilor, fapt ce modifica semnificativ atitudinile si comportamentul indivizilor.

l. Prejudecata - meeputul discrinunarm

| B

. Dezavantajarea unw grup social

3. Perceperea grupului social
ca Hind mferior

4. Pemnnoirea prejudecitii si
accentuarea discrmminarn

Figura 1. Evolutia de la perceptie la discriminare

Ca o consecintd, anumite persoane sunt receptate eronat, iar realitatea se pierde in fata
imaginarului. De-a lungul timpului, un intreg set de imagini referitoare la acea ,,categorie de
persoane” se construieste si se dezvolta, cristalizand stereotipuri colective si formand un rezervor
de reprezentari mai mult sau mai putin fixate In memorie. Fie cd promoveaza respingerea sau
asimilarea, aceste reprezentari se constituie ca un fundal de argumente si justificari ale actiunilor.
In fapt, victimele acestui ,,proces” sunt rareori definite asa cum sunt si mai degraba sunt percepute
asa cum ar trebui sd fie pentru a justifica politicile si comportamentele celorlalti fata de ei.
Difuzarea reprezentarilor despre ele deschide calea unui fenomen circular cauza-efect: formularea
unor norme, definitiile de dictionar, referintele in tot felul de carti, in televiziune si presa, toate se
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conduc dupa opinia comuna si pun in lumina franturi de imagine, in concordantd cu starea
momentului. Aceste imagini se consolideaza ca tot atatea adevaruri eterne ce sunt aduse de fiecare
individ 1n organizatia in care lucreaza si se concretizeaza in aplicarea unor tratamente injuste
colegilor sau subordonatilor ce sunt ,,diferiti”.

Caracteristicile socio-culturale ale unei tari si mentalitatea poporului acesteia au si ele un rol
deosebit de important mai ales prin faptul ca sunt interconectate. Astfel, intr-o tara cu un caracter
patriarhal puternic si cu un indice ridicat de masculinitate, perspectiva asupra locului femeii in
societate va fi extrem de diferit fata de cea dintr-o zond cu un indice scizut de masculinitate. In
primul caz, se va considera ca ,,locul femeii este la cratitd”, iar rolurile traditionale ale celor doi
vor fi bine stabilite si Tnradacinate: femeia are grija de familie si de treburile gospodaresti in timp
ce, barbatul munceste pentru a aduce banii in casd. Acest gen de mentalitate std, de exemplu, la
baza discrimindrilor de gen. Acelasi impact il au si consideratiile religioase care promoveaza
superioritatea barbatului 1n raport cu femeia sau chiar a anumitor categorii sociale. Daca, initial,
religiile politeiste divinizau in mod constant femeia pentru faptul ca era datatoare de viata ulterior,
religiile monoteiste care au introdus conceptul de Dumnezeu unic, au transformat treptat puterea
divina a femeii de a da viata intr-o simpla functie de reproducere, ea avand acum si o alta functie
importanta, aceea de a fi sotie si supusd. De asemenea, daca ,,puterea” femeii era folositad in alte
scopuri decat cel de a da viata, aceasta era considerata a fi pacatoasa si era aspru pedepsita atat de
familie cat si de societate. Aceastd tendintd de a devaloriza anumite persoane pe baza unor
considerente abstracte, preconcepute, iluzorii, lipsite de orice urma de realism nu ramane, din
nefericire, interiorizata ci, se propaga in relatiile cu ceilalti, modifica mediul organizational — daca
acesta nu are o fundatie anti-dscriminare stabild — si repercuteaza, in mod automat, la nivelul
societatii unde alimenteaza ideiile deja formate si dezvolta alte noi forme de discriminare.

VI. Implicatiile discriminarii

In general, discriminarea nu este un fenomen izolat ci tinde si genereze un set de efecte in lant.
Acelasi lucru se intampla si in cazul in care apare discriminarea la locul de munca. Initial apar un
set de modificari la nivelul individului care se simte tratat incorect, modificari ce repercuteaza la
nivelul grupului de lucru. Apar schimbdri in ceea ce priveste comunicarea si eficienta grupului,
elemente ce afecteazd mediul organizational care tinde sa devina ostil.

Daca problemele nu sunt solutionate atunci ele transced in mediul societal unde se acutizeaza si
genereaza noi si noi forme de discriminare si de manifestare a acesteia. Acest efect in langf se
mentine la fiecare nivel in parte. Astfel, la nivel individual traiectoria urmata cuprinde:

¢) aparitia sentimentelor de vinovatie;

d) diminuarea increderii 1n sine;

e) diminuarea gradului de satisfactie profesionala si a motivatiei;

f) scaderea performantelor;

g) retragerea/izolarea;

h) parasirea organizatiei.

O data cu primele simptome aparute la nivel individual incep sa se manifeste o serie de modificari
si la nivelul grupului de lucru. Faptul ca unul dintre membrii grupului incepe sa se simta vinovat
si 1si pierde increderea in sine destabilizeaza mediul de lucru. Drept urmare:

— sunt incurajate stereotipurile;
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— apare o fisura la nivelul grupului a cdrui dezvoltare este din ce in ce mai slaba;

— Incepe sa se manifeste individualismul, iar ceea ce trebuia sa fie o echipa se transforma intr-o
suma de indivizi care sunt fortati de Tmprejurari sa lucreze impreuna;

— apare o competitie neproductiva intre membrii grupului;

— comunicare devine deficitara;

— apar situatiilor conflictuale;

— scade productivitate.

Datorita interactiunilor ce exista intre angajati si intre grupurile de lucru, toate aceste schimbari se
cumuleaza si repercuteaza la nivel organizational unde:

— este afectata segregarea 1n interiorul organizatiei;

— se constata pierderea talentelor;

— creste fluctuatia personalului;

— se majoreaza costurilor de recrutare si integrare;

— imaginea organizatiei este puternic afectata, devenind negativa

— nimeni nu 1si doreste sa lucreze pentru o companie in care nu exista respect pentru fiinfa umana,
iar oamenii sunt etichetati precum bunurile din supermarket-uri;

— accesul organizatiei la resurse de calitate este din ce in ce mai dificil.

Pe de alta parte, atat savarsirea unor fapte de discriminare, cat si tolerarea lor in cadrul firmei poate
duce la: plata amenzii aplicatd de CNCD (intre 400 si 8000 RON), plus plata de despagubiri civile
pentru daune materiale sau morale acordate de instanta civila persoanei discriminate. Efectele
discriminarii la locul de munca nu rdman insd inchise in cadrul organizatiei in care se produc ca si
cand s-ar afla intr-o ,,cutie a Pandorei”, ci au implicatii majore la nivelul societatii. Dintre acestea
pot fi mentionate: — probleme cu forta de munca; — costuri mari pentru acoperirea serviciilor
sociale de suport pentru persoanele neintegrate in munca; — costuri mari ale programelor care
promoveaza diversitatea; — mentinerea si acutizarea atitudinilor discriminatorii §i a stigmatizarii.

VII. Cresterea tolerantei si reducerea discriminarii

Toleranta este una dintre conditiile obligatorii ale participarii sociale. Desi participarea sociald se
poate produce si in contexte caracterizate de intolerantd, acest tip de participare sociald nu incearca
sa creeze legaturi intre grupuri si nici nu incearca sa-1 inteleaga si sa-1 accepte pe ,.celalalt,
indiferent de definitia utilizata. Doar in contextele caracterizate de niveluri ridicate de toleranta,
»celalalt este acceptat ca un interlocutor valid si ca un partener acceptabil (chiar daca nu este
apreciat sau nu exista suficienta incredere in el).

Toleranta fatd de grupurile vulnerabile a crescut semnificativ Tn Romania in ultimii ani, dar
discriminarea continua sa supuna aceste grupuri riscului de excluziune sociala. Conform Studiului
Valorilor Europene din 2008, populatia adultd din Roméania are cea mai redusa toleranta pentru
trei grupuri care pot fi vazute ca amenintari posibile: persoane care consuma alcool periodic
(intoleranta de 63%),89 dependentii de droguri (61%) si persoanele cu cazier judiciar (56%). Ceea
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ce este si mai ingrijorator este faptul cd procente ridicate de roméni nu arata tolerantd fatd de
anumite grupuri vulnerabile cum ar fi persoanele cu HIV/SIDA sau homosexuali.

Romii inca se confrunta cu discriminarea ca urmare a etniei. Conform datelor furnizate de Fundatia
pentru o Societate Deschisd, 40% din populatia adultd din Romania nu ar dori sa aiba ca vecini
romi, procentul fiind dublu fatd de persoanele care ar respinge orice alte tipuri de vecini (cum ar
fi musulmani, rasa diferitd, imigranti sau evrei). Peste un sfert dintre romi raporteaza ca s-au
confruntat cu discriminarea din cauza etniei lor in 2011. In plus, uneori, furnizorii de servicii
publice si private, din invatdmant, din domeniul sanatatii sau de pe piata muncii au avut atitudini
discriminante care au Tmpiedicat romii sd acceseze serviciile acestora.

Sustinerea in vederea sensibilizarii opiniei publice si cresterii tolerantei fata de diversitate (inclusiv
diferite categorii de grupuri marginalizate sau discriminate) este necesard pentru a crea un mediu
social si institutional care faciliteaza integrarea sociala a grupurilor vulnerabile. Aceastd campanie
de senzibilizare trebuie orientatd nu numai spre populatia generala, dar si spre factorii de decizie
si angajatori. Includerea reprezentantilor grupurilor vulnerabile in cadrul comitetelor si organelor
locale de luare a deciziilor (atat oficiale, cat si neoficiale) ar trebui s conduca la definirea rolului
si pozitiei acestor reprezentanti in cadrul comunitatilor proprii. Educatia este de asemenea un
factor cheie pentru cresterea acceptarii grupurilor marginalizate. Reducerea abandonului scolar
timpuriu Tn general si cresterea numarului de persoane cu diplome de nivel tertiar au potentialul
de a reduce nivelul de intoleranta pe termen mediu spre lung.

- Asigurarea faptului ca exista in cadrul institutional al serviciilor sociale mecanisme transparente
si accesibile si cu o buna capacitate de reactie pentru reclamatii si plangeri.

- Elaborarea de campanii de sensibilizare a opiniei publice pentru promovarea diversitatii (inclusiv
diferite categorii de grupuri marginalizate sau discriminate) ca o completare a altor actiuni, care
au ca obiectiv combaterea stigmatizarii si discriminarii.

- Incurajarea participarii sociale si a voluntariatului prin imbunitatirea legii privind voluntariatul
si mobilizarea mass-media si a societatii civile in cresterea gradului de constientizare asupra celor
mai bune practici si a valorii participarii.




R Cofinantat de
LS Uniunea Europeana

Antidiscriminarea ca promovare a tolerantei

imtoleranid fath de grupun
deviante INTOdey

¥

——p valonzarca cgalitifi sanselor p intolerania etnich sau
[, toleranta ca rezidentiald INTCkstat
nediscriminare”)

non-discriminare pe plaja mune

Toleranta NONDLS
intoleranta ca
mode] de valorizare & mijloacelor violenta ca actiune politci*
miteractiune neviolente pentru rezolvarea
sociali bazat pe conflictelor

compromisul in acpiunea politic
COMPRO

suport pentru relativismul socia
NOMNSTAND

valorizarea relativitifn sociale
o (toleranta ca ,intelegere
contextuald™)

el justificare a comportamentelor
deviante JUSTdev

Figura 1. Dimensiuni $i indicatori pentro misurarea tolerantei/intolerantei sociale
(Extras din D Sandu, Sociabihitatea in spatiul dezvoltan, lasi: POLIROM, 2003, p.33)

VIII. Modalitati de eradicare a discriminarii la locul de munca

Prognozele pentru urmatorii ani arata ca forta de munca va fi din ce in ce mai diversificata din
perspectiva genului, etniei, varstei etc., aceasta in special datoritd masurilor de integrare a
persoanelor de etnie roma si a persoanelor cu dizabilitati pe piata fortei de munca, datorita
imbatranirii populatiei si a cresterii varstei pana la care o persoand va fi activa pe piata muncii,
datorita masurilor de diminuare a nivelului de segregare, din perspectiva de gen, a domeniilor de
activitate si profesiilor. Prin urmare, angajatorii trebuie sa inceapa sa implementeze sisteme de
management al diversitdtii si sa actioneze impotriva discriminarii la locul de munca. Pentru aceasta
insd, managerii ar trebui sd cunoasca principalele premise pe care se bazeaza managementul
diversitdtii. Dintre acestea pot fi mentionate:

— angajatii asteapta sa fie tratati corect si echitabil de catre angajatori si sunt mai putin dispusi sa
accepte plata discriminatorie sau conditii precare de munca;

— angajatii au perceptii, valori si credinte diferite, iar acestea influenteaza in mod decisiv deciziile
si actiunile realizate de angajati;

— angajatii sunt diferiti si ca urmare pot fi motivati si stimulati sa munceasca in moduri diferite;
— gestionarea adecvatd a diversitatii de opinii sau de comportamente ale angajatilor este un
element important al schimbarii organizatiilor si al succesului 1n management;

— angajatii vor ca resursele organizatiei si informatiile sa fie distribuite in mod echitabil cétre toti
angajatii, iar performanta sd fie criteriul care face diferenta intre angajatii care primesc mai mult
de cei care primesc mai putine resurse.
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Conform Codului de conduitd elaborat de CIPD66 (Chartered Institute of Personnel and
Development), pentru a beneficia de avantajele generate de detinerea unui capital intelectual divers
trebuie intreprinse urmatoarele masuri:

1. in procesul de recrutare:

e claborarea unor fise de post cat mai precise, actualizate periodic si lipsite de discriminari;

e cvitarea supralicitarii calitatilor personale 1n raport cu criteriile profesionale;

e verificarea necesitatii exigentelor de ordin profesional ca nu cumva acestea sa reprezinte doar un
reflex al practicilor discriminatorii;

e climinarea din deciziile de selectie a criteriilor privind varsta, sexul, etnia, rasa, nationalitatea,
religia etc.;

e asigurarea faptului cad anunturile si pliantele pentru recrutarea de personal nu contin clisee sau
conditionari pe criterii de sex, varsta, etnie, rasa etc.

2. in realizarea interviul:

e asigurarea instruirii persoanelor care conduc interviurile pentru selectia personalului;

¢ conducerea interviurilor preliminare doar de persoane calificate;

e evitarea intrebarile tendentioase, desi in discutiile cu solicitantii se pot aborda eventualele aspecte
personale sau familiale care ar putea influenta negativ performanta in munca; nu trebuie invocate
aspecte care ar putea avea legatura cu sexul, religia, etnia candidatului. 3. in instruirea profesionala
e asigurarea conditiilor egale pentru femei si barbati privind participarea la programele de pregatire
si perfectionare profesionald;

e includerea tuturor angajatii noi in planurile de instruire;

e selectia angajatilor pentru cursurile de pregatire fard a discrimina;

e asigurarea conditiilor de instruire specifice pentru fiecare categorie de angajati;

e desfdsurarea unor programe de mentorat pentru angajatii din grupurile subreprezentate.

3. in promovare:

e reanalizarea sistemelor de evaluare a performantelor pentru a se reduce la minim orice pericol
de discriminare;

e climinarea practicile discriminatorii folosite In trecut in promovarea in munca;

e stabilirea unor criterii clare de promovare si comunicarea acestora catre toti angajatii interesati.

De asemenea, se recomanda:

— demararea unor actiuni care sa sprijine angajatii sa-si dezvolte niste retele suport;

— numirea unor persoane suport pentru angajatii cu dizabilitati;

— includerea in auditul intern al resurselor umane a indicatorilor privind: genul, nivelul de
educatie, varsta, etnia angajatilor; — obtinerea de informatii privind nevoile speciale ale
angajatilor;

— formularea unor regului de conduita nediscriminatorie fie sub forma de clauze in cadrul unui
document mai amplu, care vizeaza mai multe aspecte ale normarii comportamentelor la locul de
muncd, fie se constituie intr-un document separat. Pentru a fi implementate eficient, programele
privind diversitatea au nevoie de:
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— suport puternic din partea managementului de top;

— un diagnostic privind cultura organizationala si climatul din organizatie;

— persoane din departamentul de Resurse Umane care sa aibda ca responsabilitate explicita
managementul diversitatii;

— actiuni de cascadare a obiectivelor privind diversitatea in eforturile de educatie si dezvoltare
pentru toti membrii organizatiei. Diversitatea la locul de munca implica o serie de avantaje pentru
organizatie:

4. Din punctul de vedere al respectarii obligatiilor legale

Implicarea activa in respectarea standardelor privind egalitatea de sanse a devenit o conditie
esentiald In contextul unor propuneri de afaceri sau licitatii publice, asa numitele ,,clauze etice”.
Prin urmare, companiile din statele membre UE care urmaresc sa castige clienti noi, in special in
sectorul public, devin din ce in ce mai atente la nevoia de a arata public ca se implica in lupta
impotriva discrimindrii si promovarea diversitatii.

5. Din punctul de vedere al profitabilitatii

— 1si largeste plaja de recrutare a personalului;

— 1si creeaza o imagine de angajator-exemplu;

— 1§ creste capacitatea de a raspunde nediscriminatoriu nevoilor pietei;

— 1si faciliteaza accesul pe noi piete;

— beneficiaza de o serie de facilitati fiscale;

— creste coeziunea internd a grupurilor de lucru si Imbunétateste comunicarea organzationala;
— creste eficienta managementului.

6. Din punctul de vedere al imaginii si reputatiei

Imaginea si reputatia sunt din ce in ce mai importante intr-un mediu competitiv. Drept urmare,
companiile aleg sa desfasoare o serie de activitati de promovare a imaginii si o serie de inifiative
ce contribuie la 0 mai buna intelegere la nivelul societatii a principiilor si valorilor pe care doresc
sa le promoveze.

7. Din punctul de vedere etic

— un numar mare de companii au luat atitudine impotriva discriminarii din 10 motive etice, pentru
ca ,,asa este corect”;

— reconfigurdrile care au loc in societate, in lista de valori sociale, au un impact asupra felului in
care functioneazd afacerile. Asadar, o companie are mult mai multe de castigat daca
implementeaza un management al diversitatii, decat dacd practicd in continuare politici
discriminatorii.

Alte strategii de combatere a discriminarii :

* obtinerea sprijinului la nivel inalt (de la managerul general si conducerea companiei) pentru
punerea in aplicare a unei strategii cuprinzatoare pentru abordarea discrimindrii si hartuirii;
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» realizarea unui document scris — obtinut in urma consultérilor cu personalul sau cu sindicatul -
reprezentand politica prin care se interzice discriminarea si hartuirea;

* consultarea partilor interesate, inclusiv a personalului, organizatiilor patronale, a sindicatelor,
asociatiilor profesionale, a agentiilor nationale anti discriminare, pentru realizarea politicilor anti
discriminare sau anti hartuire;

« distribuirea si promovarea regulatd a acestei politici la toate nivelurile organizatiei sau
companiei;

* traducerea respectivei politici in limbile straine relevante, acolo unde este necesar, pentru a fi
accesibila pentru toti angajatii;

« discutarea si aplicarea respectivei politici de manageri si supraveghetori la sedintele cu personalul
(comunicarea verbala este deosebit de importantd mai ales in locurile de munca in care nivelul de
educatie a personalului este scazut);

* includerea informatiilor despre aceastd politica (si alte informatii relevante cu privire la
discriminare si hartuire la locul de munca) ca parte standard a introducerii la noul loc de munca a
personalului nou angajat;  revizuirea periodica a politicii pentru a se asigura ca functioneaza in
mod eficient si contine informatii actualizate;

» afisarea la avizier in zonele de lucru si distribuirea de brosuri relevante (acestea pot fi obtinute
de la agentiile de stat si / sau organizatii sindicale);

* organizarea de cursuri pentru toti managerii cu privire la rolul lor in asigurarea unui loc de munca
fara discriminare si hartuire;

* asigurarea ca managerii adopta o conduita profesionald adecvata, in orice moment;

« includerea unor mecanisme de responsabilitate in descrierile posturilor pentru manageri;

* asigurarea faptului ca in criteriile de selectie pentru posturile de conducere este inclusa cerinta
ca managerii sd posede o intelegere demonstrata si capacitatea de a face fatd problemelor legate
de discriminare si de hartuire, ca parte a responsabilitdtii in ceea ce priveste resursele umane —
competentele Tn acest domeniu pot fi testate la interviurile de selectie;

« verificarea faptului cd managerii isi indeplinesc responsabilitatile prin scheme de evaluare a
performantelor;

* organizarea pentru personal a unor sesiuni de crestere a gradului de constientizare a problemelor
legate de discriminare si hartuire;

* eliminarea de la locul de munca a oricaror calendare, publicatii, afise si alte materiale ofensatoare,
de natura explicit tendentioase sau pornografice;

* dezvoltarea unei politici prin care sa fie interzisa utilizarea necorespunzitoare a tehnologiei
informatice, cum ar fi e-mail, imagini pe ecranul PCului sau pe Internet.

Recomandairi de actiune pentru o mai buna prevenire si combatere a fenomenului discriminarii.

1. Dezvoltarea parteneriatului public-privat pentru prevenirea si combaterea discriminarii.
Mecanismele de suport pentru victimele discrimindrii trebuie sa se dezvolte atat la nivel central,
cat mai ales la nivel local acolo unde colaborarea institutiilor publice si private este vitala pentru
dezvoltarea de actiuni specializate si eficiente In prevenirea si combaterea tratamentului diferentiat
indreptat impotriva diferitelor grupuri si sub-grupuri sociale. Mai mult decat atat, cunoscand
problemele specifice ale grupurilor si sub-grupurilor existente pe plan local, reprezentantii
autoritatilor locale se plaseaza intr-o pozitie cheie pentru modelarea actiunilor de prevenire si
combatere a discrimindrii in acord cu structura populatiei si formele specifice de discriminare din
Zona.
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2. Sinergizarea eforturilor tuturor institutiilor publice existente la nivel local cu rol in prevenirea
si combaterea discrimindrii $i a consecintelor acesteia. Dezvoltarea unor actiuni eficiente de
prevenire si combatere a fenomenului discrimindrii nu poate avea loc in absenta unei implicari
sinergice a tuturor institutiilor publice cu responsabilitati in domeniul prevenirii si combaterii
discrimindrii la nivel local. Colaborare reald si eficientd a institutiilor cu rol in reducerea
discriminarii pe diferitele criterii va favoriza dezvoltarea unor actiuni suport focalizate pe grupuri
aflate la intersectia a doud sau mai multe dimensiuni de discriminare si reducerea incidentei
formelor lor specifice de discriminare.

3. Intarirea cooperirii intre ANES si CNCD in scopul identificirii celor mai bune modalititi de
operationalizare si implementare a conceptului discrimindrii. Dificultatile de operationalizare si
implementare a conceptului discrimindrii reclama o implicare sinergicd a celor doua institutii
centrale cu rol in prevenirea si combaterea discrimindrii in scopul unei mai bune valorificéri a
pasilor care au fost facuti pana in prezent in aceasta directie si a dezvoltarii institutionale viitoare.
4. Stimularea dezvoltdrii societdtii civile la nivel local. Daca am spus ca autoritdtile locale ocupa
o pozitie cheie pentru dezvoltarea actiunilor de prevenire si combatere a discrimindrii, institutiile
societdtii civile la nivel local au rolul important de a facilita implementarea unor astfel de actiuni
suport, precum si a aduce acel plus de cunoastere necesar actiunilor specializate. De asemenea,
colaborarea acestor institutii existente la nivel local va determina eficientizarea mecanismelor de
suport adresate victimelor discriminarii.

5. Dezvoltarea mecanismelor de reprezentare a grupurilor defavorizate la nivelele de decizie si
administrative. O mai buna reprezentare a intereselor grupurilor defavorizate la diferitele nivele
de decizie si administrative va conduce la o mai buna fundamentare si focalizare a politicilor si
programelor proiectate, precum si la cresterea sanselor de succes a implementarii acestora. De
asemenea, dezvoltarea mecanismelor de reprezentare a diversitatii existente In interiorul anumitor
grupuri defavorizate va determina o mai buna adresare a formelor specifice de discriminare
subsumate discriminarii.

6. Sensibilizarea si formarea personalului serviciilor publice si a reprezentantilor mass-media
pentru promovarea si aplicarea principiului egalitatii de sanse pentru toti. O mai buna cunoastere
a principiului egalitdtii de sanse pentru toti alaturi de o mai buna intelegere a importantei
implementdrii sale In activitatea curenta a acestor serviciilor publice va reduce incidenta actelor
de discriminare. De asemenea, responsabilizarea mass-media pentru a implementa principiul
nediscrimindrii in procesul de informare si formare de opinii va conduce la combaterea
stereotipurilor negative asociate unor grupuri si la cresterea tolerantei in randul populatiei din
Romania.

7. Intensificarea campaniilor de constientizare la nivelul populatiei privind cauzele, incidenta si
implicatiile actelor de discriminare. O mai bund constientizare a cauzelor, formelor variate si a
efectelor pe termen scurt si lung asociate discrimindrii, va capacita indivizii in a recunoaste si
gestiona mai bine situatiile de discriminare. De asemenea, astfel de campanii vor determina
reducerea distantei sociale fatd de diferitele grupuri si, chiar, a incidentei tratamentului diferentiat
din locurile publice Indreptat impotriva membrilor acestora. Mai mult decat atat, trebuie sa fie
dezvoltate campanii de constientizare care sa se refere si la grupuri defavorizate mai putin vizibile
in societate, dar fatd de care distanta sociald este mult mai accentuata, precum si la grupuri aflate
la intersectia diferitelor dimensiuni de discriminare. In plus se recomandi ca aceste campanii sa
contind si componente menite sa combatd tendintele de auto-culpabilizare sau rusine ce apar la
nivelul victimelor discriminarii.
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8. Intensificarea campaniilor de informare cu privire la cadrul legal si institutional de prevenire si
combatere a discriminarii. O mai bund cunoastere a mecanismelor institutionale si legale de
prevenire si combatere a actelor de discriminare va capacita indivizii victime ale acestora sa 1si
apere drepturile pe cale formala, in conditii de maxima protectie a intereselor lor.

9. Responsabilizarea partenerilor sociali, cu precadere a sindicatelor, pentru prevenirea si
combaterea discrimindrii pe piata muncii. Discriminarea pe piata muncii are rol de a marginaliza
indivizii si de a creste gradul lor de vulnerabilitate in fata discriminarii din celelalte domenii ale
vietii sociale. In aceste conditii, responsabilizarea partenerilor sociali pentru a actiona in scopul
promovarii si implementarii principiului egalitatii de sanse pentru toti atat la angajare, cat si la
locul de munca este vitala pentru prevenirea si combaterea discriminarii.

10. Stimularea cercetdrii stiintifice asupra cauzelor, formelor si implicatiilor discriminarii.
Dezvoltarea cercetdrii cantitative si calitative In domeniu va aduce dezvoltarea unui cadru
conceptual adecvat acestei problematici atit de complexe, precum si rafinarea abordarilor
metodologice pentru surprinderea si evaluarea celor mai variate si ascunse cauze, forme si efecte
ale discriminarii. Mai trebuie spus ca numai rezultatele studiilor si cercetarilor pot pune in evidenta
evolutiile inregistrate la nivelul cauzelor si formelor de manifestare ale discriminarii mai ales in
contextul unei societdti caracterizate, din ce In ce mai mult, de fenomenul globalizarii ce aduce
implicatii multiple si complexe. Rezultatele studiilor si cercetarilor trebuie sa se afle la baza unei
mai bune fundamentari si focalizari a politicilor si programelor de interventie pentru prevenirea si
combaterea discriminarii.



