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“Singurul pas important pe care il poate face o tard, companie sau organizatie

care doreste sd-si maximizeze potentialul, este sa realizeze egalitatea de gen.”

Bgrge Brende, Director General al Forumului Economic Mondial
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Cine suntem si cui ne adresam?

Pornind de la realitatea ca in Romania, in ciuda eforturilor depuse, barbatii si femeile nu se bucura de aceleasi avantaje in ceea
ce priveste accesul la oportunitatile de angajare, remunerarea, participarea la viata politica, echilibrul dintre viata profesionala
si cea familiald/privata, Agentia Nationald pentru Ocuparea Fortei de Muncd implementeaza in parteneriat cu Instituto de
Formacion Integral S.L.U. Madrid proiectul ,,Promoveaza Femeia” POSDRU/71/6.3/S/33543 - Programul Operational Sectorial
Dezvoltarea Resurselor Umane 2007-2013, Axa Prioritara 6 ,,Promovarea Incluziunii Sociale”, Domeniul Major de Interventie 6.3
,Promovarea egalitatii de sanse pe piata muncii”.

Proiectul ,,Promoveaza Femeia” are ca obiectiv imbunatatirea capacitatii solicitantului de a facilita integrarea femeii pe piata
muncii, promovarea principiului egalitatii de sanse si de gen, precum si eliminarea practicilor discriminatorii, astfel incat aceste
categorii expuse riscului de excluziune sociala sa aiba acces la oportunitati egale, sa beneficieze efectiv de egalitatea de sanse
asigurata prin lege si de implicatiile pozitive ale respectului fata de sine si din partea celuilalt.

Urmarim analiza situatiei femeilor pe piata fortei de munca (nivel de educatie/pregatire profesionald, infrastructura, grad de
reprezentare etc.), identificarea nevoilor de dezvoltare profesionala a femeilor, formarea profesionala a femeilor, identificarea
locurilor de munca existente pe piata muncii si angajarea femeilor care au urmat cursuri de formare pe locurile de munca
identificate, sensibilizarea actorilor sociali relevanti cu privire la importanta egalitatii de sanse, depasirea barierelor si
combaterea stereotipurilor, cooperarea transnationala ca modalitatea de Tnvatare si schimb de bune practici si experiente, care
sd aiba ca rezultat o imbunatatire a calificarii si dezvoltarea resurselor umane Tn Romania.

Pentru indeplinirea obiectivelor pe care ni le-am propus, oferim persoanelor interesate:

- Informare Tn legdtura cu situatia femeii din perspectiva sociald si profesionald in cele doua regiuni de implementare a
proiectului (Sud Muntenia si Sud Est);

- Informare cu privire la cadrul legislativ, national si european, in domeniul egalitatii de gen si al nediscriminarii;

- Campanii de informare si crestere a constientizarii cu privire la egalitatea de sanse intre femei si barbati;

- Seminarii si ateliere pe teme sensibile la problematica egalitatii de gen;

- Formare profesionala in vederea cresterii si diversificarii competentelor profesionale;

- Accesul la o retea de angajatori si la doua retele de sprijin pentru impulsionarea egalitatii de sanse intre femei si barbati in
mediul social, economic si in relatiile de munca;

- Accesul la pagina web a proiectului (www.promoveazafemeia.com) care confera informatii actuale privind aspecte legate de

egalitatea dintre femei si barbati pe piata muncii.

Ghidul de fata este al treilea dintr-un ciclu de cinci ghiduri privind egalitatea de
gen, care vor fi elaborate pe perioada de implementare a proiectului. El isi propune
sa analizeze modul de integrare a egalitatii de gen in domenii specifice politicii de

ocupare, propunand recomandari atat pentru elaborarea politicilor la nivel national
cat si la nivelul intreprinderilor. Scopul acestui document este de a oferi orientari

concrete privind modul de integrare a egalitatii de gen in domenii specifice politicilor
de ocupare. Aceasta se incadreaza intr-un efort sustinut de a construi capacitatea
autoritatilor publice pentru integrarea perspectivei de gen in toate domeniile de

activitate precum si de a conferi angajatorilor si angajatilor (sau a celor care se afla
n cdutarea unuiloc de muncad) informatii utile privind aplicarea principiului egalitatii

de sanse intre femei si barbati in relatiile de munca.

Ne exprimdam speranta ca acest material va constitui o buna sursa de informare atat

pentru autoritatile publice care elaboreaza politici ce au impact asupra egalitatii de A T

gen, dar si pentru angajatori publici sau privati si angajatii lor.
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1 Ce inseamna promovarea egalitatii de gen

in politicile de ocupare?

1.1 Ce este egalitatea de gen?

O schimbare de viziune ...

Atunci cand vorbim de egalitate de sanse intre femei si barbati, trei idei ne vin la inceput in minte:

Egalitatea inseamna paritate

Actiunea pe care o intreprind
vizeaza femeile in proportie de 80%

rezulta ca respect principiul

egalitatii de gen

..S1o pereche de ochelari tridimensionali

Atunci cand vorbim despre egalitate de sanse intre femei si
barbati, trebuie sa ne imagindm ce s-ar intampla daca ne-
am pune o pereche de ochelari tridimensionali care sa ne
permitd sd privim realitatea intr-un mod diferit. Vom depasi
astfel simpla diviziune a realitatii in barbati/femei pentru o
abordare sistemica a relatiilor dintre barbati si femei. Nu ne
vom mai axa asupra unuia dintre poli, ci asupra ambilor dar
si asupra relatiilor care se stabilesc intre ei.

Insd, chiar dacd paritatea (sau echilibrul statistic intre femei
si barbati) poate fi un indicator relevant pentru egalitate, nu
este suficient. Astfel, daca o masura de insertie profesionala
adresata somerilor vizeaza femeile in proportie de 50%, insa
femeile reprezintda 70% din numarul somerilor, atunci barbatii
sunt in mod proportional avantajati.

insd, egalitatea de sanse le priveste atdt pe femei cat si pe
barbati. Cele 80 de procente reprezinta nevoile reale? Sunt
adaptate la nevoile pietei de munca? Actiunea nu este cumva
discriminatorie 1n ce 1i priveste pe barbati?

Desigur, dar «incetul cu incetul se fabrica otetul.» Daca se aplica
cu succes, regulile comunitare privind egalitatea de gen pot
servi drept catalizator pentru integrarea dimensiunii de gen in
toate actiunile, politicile si programele de la nivel european si
national.
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Adoptarea unei viziuni tridimensionale asupra realitdtii va
determina inlocuirea relatiei cu doud elemente (bdrbati
si femei) cu o relatie cu trei elemente: bdrbati, femei si
relatiile dintre femei si barbati.

Somajul, o dubla realitate

Atunci cand vorbim de somaj in ansamblul sdu, situatia intre
barbati si femei n-a fost niciodata aceeasi. Din punct de vedere
istoric, femeile au fost mai afectate de somaj decat barbatii.

n anul 2000 rata somajului in randul femeilor din UE-27 era
de aproximativ 10% in timp ce in cazul barbatilor era de 8%.
Treptat, acest decalaj s-a redus, iar in ultimii ani ratele somajului pentru barbati si femei s-au echilibrat, ajungandu-se ca in al
doilea trimestru al anului 2009 rata somajului la barbati sa fie mai ridicata decat la femei.

Tn Romania, in 2011 rata somajului pentru barbati este cu 0,8" puncte procentuale mai mare ca cea a femeilor, valorile fiind 7,7%
n cazul barbatilor si 6,9% in cazul femeilor, in conditiile in care rata totald a somajului este de 7,3%.

1.2 De ce este important sa se abordeze egalitatea dintre femei si barbati in
domeniul ocuparii fortei de munca?

Ghidul priveste egalitatea de gen din punctul de vedere al echitatii si al eficientei. Argumentele bazate pe echitate sunt necesare
pentru a aborda vulnerabilitatea, discriminarea si dezavantajele cu care femeile si barbatii se confrunta in viata economica
si apare ca o chestiune a drepturilor fundamentale si a justitiei. Argumentele de eficienta economica recunosc faptul ca atat
barbatii cat si femeile pot juca un rol esential in calitate de agenti economici capabili sa transforme societatile si economiile si
sa intrerupa ciclul saraciei de la o generatie la alta.

Ghidul propune de asemenea o analiza a unor instrumente de politica internationala care obliga tarile sa introduca perspectiva
de gen in strategiile lor de dezvoltare si reducere a saraciei.

1.3 Context

Egalitatea de gen este un drept fundamental si un element economic important pentru cd presupune utilizarea capitalului uman
al unei tari in mod eficient. Aceasta aduce beneficii evidente atat pentru femei cat si pentru familii, comunitate si economia
nationala.

Desi de foarte multe ori sunt subliniate diferentele existente intre echitate si eficienta, precum si intre aspectele economice
si cele sociale, exista dovezi ca politicile de ocupare echitabile se afld in stransa legatura cu eficienta economica. Separarea
aspectelor economice de cele sociale are multe efecte negative asupra femeilor in adoptarea politicilor, problemele acestora
fiind deseori restranse la o politica sociala sub-prioritizata si sub-finantata. Aceastd abordare duce implicit la ideea ca femeile
nu sunt agenti economici dinamici ci mai degraba receptori pasivi care au nevoie de asistenta. Separarea economicului de social
poate conduce cu usurintd la perceptia ca egalitatea de gen este un lux pe care si-| permit doar economiile dezvoltate sau chiar
ca promovarea egalitatii de sanse poate fi contra-productiva din cauza costurilor pe care le genereaza pe termen scurt.

1INS
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Separea economicului de social a avut multe efecte negative asupra femeilor pe parcursul dezvoltarii
politicilor. Efectul implicit a fost acela ca femeile sunt privite de cele mai multe ori mai degraba ca
receptori pasivi care au nevoie de asistenta decat ca agenti economici dinamici care isi exercita
propriile drepturi.

Analizele arata din ce Tn ce mai mult ca egalitatea de gen nu reprezintd un scop in sine ci si un mijloc cheie de realizare a
obiectivelor mai largi de dezvoltare, de la reducerea saraciei, cresterea productivitatii si productia cumulata, fertilitate redusa,
mortalitate infantila mai mica, si reducerea exploatarii prin munca a copiilor, pana la o mai buna luare a deciziilor si o mai
mare putere de negociere pentru femei in cadrul gospodariilor. Fie direct, fie indirect toti acesti factori contribuie la crestere
economicd. Tn mod similar, inegalitatea de gen poate s3 franeze in mod semnificativ cresterea economicd, unele dintre statele
cu cele mai ridicate niveluri de inegalitate fiind adeseori acelea care au cele mai scazute venituri pe cap de locuitor.

Egalitatea de gen nu reprezinta doar un scop in sine ci un mijloc cheie de atingere a unor obiective de
dezvoltare mai largi precum :

- Reducerea saraciei
- Cresterea productivitatii
- Reducerea fertilitatii, a mortalitatii infantile si a muncii copiilor

- Tmbunétatirea luarii deciziilor si cresterea puterii de negociere pentru femei

Egalitatea de gen recunoaste ca barbatii si femeile trebuie sa aiba drepturi, responsabilitati si oportunitati de munca egale, care
sa le garanteze un nivel de trai adecvat pentru ei si familiile lor, care sa le ofere siguranta de baza si care respecta drepturile
omului si permite dezvoltarea creativitdtii si atingerea implinirii personale.

Importanta pe care organizatiile internationale precum Uniunea Europeana sau Organizatia Internationalda a Muncii o acorda
acestei problematici este demonstrata de numarul mare de instrumente juridice care se refera de egalitatea de gen. Acestea
stabilesc cu fermitate principiile cd munca decenta este un factor de productie si faptul ca discriminarea pe piata fortei de
munca si Tn angajare trebuie eliminate atat pentru a genera o rata mai mare a productivitatii cat si pentru a permite barbatilor
si femeilor sa se bucure de drepturi egale la locul de munca.

EGALITATEA DE SANSE INTRE FEMEI S| BARBATI ESTE:

Un drept fundamental: Un element economic important:
barbatii si femeile trebuie sa beneficieze barbatii si femeile pot juca in mod egal
de oportunitati egale, conditii si tratament egale un rol esential in calitate de agenti economici

11
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Egalitatea de gen in dezvoltarea politicilor de ocupare ca drept fundamental al
omului: rationamentul bazat pe echitate

Nimeni nu ar trebui sa presupuna ca toate femeile isi doresc sa lucreze, insa femeile isi doresc sa
aibd aceeasi libertate ca si barbatii de a alege sa lucreze in cazul in care doresc sa lucreze; si atunci
cand aleg sa lucreze ar trebuie sa beneficieze de aceleasi oportunitati in gasirea unor locuri de munca
decente ca si barbatii.

n ciuda progreselor realizate in ultimele decenii, egalitatea de gen in ocuparea fortei de munca rimane un obiectiv evaziv in
toate societatile. Femeile continua sa se confrunte cu discriminare si situatii dezavantajoase in toate domeniile vietii economice.
Cu toate acestea, chiar daca nu se poate presupune ca toate femeile isi doresc sa lucreze, ele vor sa beneficieze de aceeasi
libertate ca si barbatii in alegerea unui loc de munca, si atunci cand aleg sa lucreze ar trebui sa aiba aceleasi sanse de a gasi
locuri de munca decente ca si barbatii.

Astazi, milioane de femei din intreaga lume fie se confrunta cu discriminarea in accesul la formare sau la un loc de muncg, fie
sunt limitate la anumite profesii avand sanse reduse de mobilitate, fie sunt remunerate mai putin pentru o munca de valoare
egald sau se situeaza in imposibilitatea de a castiga venituri suficiente pentru a se intretine pe ele sau familiile lor.

Aceste tipuri de inegalitati priveaza femeile de posibilitatea de a face alegeri si de a beneficia de oportunitati in angajare si sunt
in opozitie cu prevederile normative de dreptate si echitate.

Eliminarea discriminarii se afld in centrul politicilor de ocupare ca o chestiune de justitie social3 si drepturile omului. in cele ce
urmeaza se va evidentia pozitia femeilor pe piata fortei de munca. Vom incerca sa demonstram de ce promovarea egalitatii de
gen constituie un principiu de baza in cadrul politicilor de ocupare.

Pozitia femeii pe piata fortei de munca

1. Femeile se confrunta cu o sarcina dubla constand in munca remunerata si cea desfasurata in cadrul gospodariei. Diviziunea
muncii in functie de sex1n cadrul gospodariei presupune ca femeile poarta cea mai mare parte din povara sarcinilor gospodaresti.
Munca neremunerata in gospodarie si in societate nu e recunoscuta ca avand valoare economica si nu este de obicei luata in
considerare in sistemele contabile nationale. Munca neremunerata in cadrul gospodariei sta la baza unei mai mari proportii a
inegalitatii pe piata muncii. Studii din intreaga lume indica faptul ca responsabilitdtile de Tngrijire familiala si lipsa de optiuni
de ingrijire a copiilor constrang puternic alegerile femeilor in ocuparea fortei de munca. Reduceri ale cheltuielilor publice in
subventiile alimentare, sandtate, educatie, transport, infrastructura, servicii sociale si de ingrijire a copilului, afecteaza femeile
intr-o mai mare masura decat barbatii, deoarece creste povara responsabilitatilor lor casnice.

2. Saracia este tot mai mult feminizata. Ratele saraciei sunt calculate in functie de venituri si au de obicei ca sursa anchetele
desfasurate asupra gospodariilor. Astfel de statistici sunt greu de defalcat in functie de sex si de aceea nu sunt utile in intelegerea
dimensiunilor de gen ale sardciei. Cu toate acestea, dovezile care exista sugereaza ca femeile reprezinta un procentaj mai mare
din numarul saracilor la nivel mondial.

3. Femeile detin o proportie mare in procentajul celor care lucreaza in economia informala in care exista un grav deficit al
conditiilor de munca decenta. in multe téri in curs de dezvoltare, economia informal3 reprezint3 o sursd mai mare de locuri
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de munca pentru femei decat economia formald. Peste 60 % dintre femeile ocupate lucreaza in economia informala din afara
agriculturii, iar atunci cdnd este luata in considerare si agricultura cifrele sunt mult mai mari. Tn cadrul economiei informale
femeile tind s fie concentrate in sectoarele de jos in care deficitul conditiilor de muncé decente este cel mai mare. in general,
femeile sunt angajate in formele de munca cele mai precare si cu cea mai scizutd protectie, inclusiv munca la domiciliu. in
ciuda acestor constrangeri, datele obtinute din multe regiuni arata ca femeile ocupate in cadrul economiei informale contribuie
semnificativ la veniturile familiilor lor, joaca un rol important in mobilizarea comunitatii si au reusit sa se organizeze pentru a-si
face vocea mai bine auzita si pentru a-si creste competentele de negociere.

4. Chiar daca ratele de participare a femeilor pe piata fortei de munca au crescut in ultimele decenii, rdman inca in urma
ratelor de ocupare a barbatilor. Cele mai mici decalaje sunt de 82 de femei la 100 de barbati in cele mai multe dintre statele
dezvoltate, cele mai mari decalaje inregistrandu-se in Asia de Sud cu 42 de femei ocupate la 100 de barbati pe piata muncii,
Orientul Mijlociu si Nordul Africii cu 37 de femei la 100 de barbati.

5. Femeile se confruntd adeseori cu rate mai ridicate ale somajului chiar si in acele situatii in care femeile au niveluri mai
ridicate de educatie. in 2007, 81 de milioane de femei din intreaga lume se aflau in mod activ in ciutarea unui loc de munca.
Rata somajului pentru femei la nivel mondial era de 6.3% comparativ cu 5,9 % pentru barbati. in perioade de crizd economics,
prejudecatile conform carora barbatii sunt sustinatorii de familie pun femeile in situatia de a fi primele care isi pierd locul de
munca. Rata somajului ascunde de asemenea, numarul mare de femei care ar putea fi lucratori descurajati sau care ar fi intr-o
perioada de crestere a copilului.

Spre deosebire de situatia existentd la nivel international, in Uniunea Europeand decalajul intre rata somajului
inregistratd la femei si bdrbati s-a redus treptat ajungdnd in 2010 ca rata somajului la bdrbati sd fie mai
ridicatd decdt la femei.

Tn Romania, in 2010, rata somajului pentru bdrbati era cu 1,4 puncte procentuale mai mare ca cea a femeilor, valorile fiind 7,9%
in cazul barbatilor si 6,5% in cazul femeilor, in conditiile in care rata totala a somajului era de 7,3%.

Grafic 1. Rata somajului in EU, Romdnia, Bulgaria, 2007 - 20107

2007 2010 2007 2010 2007 2010
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6. In intreaga lume, intre barbati si femei exist3 diferente salariale si de venit adanci. Aceasta reprezint3 una dintre formele
cele mai persistente de discriminare si exista putine date care arata ca aceste diferente se restrang. Potrivit Comisiei Europene,
in cazul cdreia datele privind diferentele salariale sunt sigure, diferentele de remunerare intre barbati si femei in Uniunea
Europeana au ramas practic neschimbate la 15 % Tn ultimii ani si s-au micsorat doar cu un punct procentual din 2000. Nu
numai ca diferentele salariale sunt specifice ocupatiilor cu o calificare slaba, in cazul carora se inregistreaza de altfel cele mai
mari diferente, dar pot fi de asemenea intalnite Tn cazul locurilor de munca cu o calificare ridicata precum contabilitatea sau
programarea informatica. Contrar convingerilor cunoscute, calificarile educationale mai reduse si participarea intermitenta pe
piata fortei de munca a femeilor nu sunt principalul motiv pentru diferentele salariale intre femei si barbati. Alti factori precum
segregarea profesionala, sisteme de clasificare a locurilor de muncd, structurile de remunerare partinitoare si negocierea
colectiva slabd sunt contribuitori importanti la plata inegala.

7. Diferite niveluri ale discriminarii directe si indirecte in multe tari limiteaza accesul femeilor la resurse, inclusiv terenuri,
credite, informatii, tehnologie, piete, competente si retele.

8. Segregarea si segmentarea profesionala este comuna pe toate pietele fortei de munca din lume. Aproape jumatate din
totalul lucrdtorilor de pe glob au ocupatii in care cel putin 80 % dintre lucratori sunt de acelasi sex. Acest lucru determina
costuri semnificative, piete rigide ale fortei de munca, diferente salariale mai mari intre barbati si femei, sub-utilizarea fortei de
munca a femeilor, niveluri scazute de productie. La limita superioara a pietei fortei de munca, exista mai putine femei in posturi
de conducere, si este mai putin probabil ca femeile sa ocupe pozitii care necesita stiinta si tehnologie. La limita inferioara a
pietei fortei de munca, femeile alcatuiesc majoritatea celor cu un nivel scazut de calificare, avand ocupatii prost platite, inclusiv
munca domesticd, munca la domiciliu, munca agricola si cea din sectorul serviciilor. Desi datele disponibile nu sunt complete
acestea sugereaza totusi ca femeile constituie 80% sau mai mult dintre lucratorii la domiciliu, unul dintre segmentele cele mai
vulnerabile si mai putin protejate de pe piata fortei de munca.

9. Femeile migreaza intr-un numar mai mare decat barbatii. Confuntandu-se cu mai putine oportunitati pe piata de muncad din
tara de origine, un numar tot mai mare de femei cauta un loc de munca temporar peste granite. Desi atat barbatii cat si femeile
pot fi vulnerabili in procesul migrarii, femeile tind sa fie concentrate in locurile de munca dificile, periculoase si murdare. Unele
femei pot totusi sa dobandeasca noi abilitati in timpul procesului de migrare si sa se Intoarca in tara de origine cu un statut
imbunatatit.

10. Femeile se confrunta adesea cu obstacole mai mari in calea demararii unei afaceri din cauza accesului limitat la formare
antreprenoriala si capital, precum si ca urmare a lipsei de indrumare si a lipsei conectarii lor la retele profesionale. Afacerile
femeilor sunt mai mici decat cele ale barbatilor pentru aceleasi motive ce tin de accesul limitat la resurse de productie. Saturarea
pietei si productivitatea scazuta determina rate de esec ridicate ale micro-intreprinderilor conduse de femei, indeosebi in
intreprinderile care utilizeaza numai meseriile traditionale ale femeilor precum gatitul, cusutul, coafura.

11. Deficitul de informatii consolideaza diferentele de competente impiedicand astfel oportunitatile de angajare. Nu numai ca
femeile se confrunta cu acces limitat la sistemele de informare de pe piata fortei de munca, ele inregistreaza de asemenea rate
mai scazute de alfabetizare si de competente, datoritd accesului inegal la sistemele de educatie si formare profesionald. Femeile
reprezinta 64% din populatia analfabetd a lumii.

12. Cresterea flexibilitatii pe piata fortei de munca poate avea un impact negativ asupra femeilor. Femeile sunt adesea
concentrate in locurile de munca cu fractiune de norma, munca temporara sau ocazionala. Pe de o parte, aceasta ofera avantaje
prin posibilitatea de a fi combinate cu responsabilitatile familiale, insa pe de alta parte pot fi lipsite de beneficiile si protectia
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pe care le ofera statutul de angajat permanent. De exemplu, o mai mica flexibilitate si posibilitate de a lucra part-time ar face
ca mai multe femei sa fie excluse total de pe piata muncii. De aceea problema care se pune este lipsa securitatii care este de
obicei asociata flexibilitatii.

13. Femeile din toate nivelurile de pe piata fortei de munca au de obicei acces redus la securitate sociala (indeosebi pensii), din
cauza perioadelor de intrerupere pentru cresterea copiilor

14. Discriminarea in functie de varsta limiteaza optiunile de angajare ale femeilor la ambele extreme ale spectrului de varsta.
Femeile tinere sunt printre cele mai vulnerabile la somaj si discriminare pe piata fortei de munca, femeile in varsta sunt afectate
de saracie datorita pensiilor mici si perioadelor si de intrerupere a stagiilor de cotizare. Rata somajului la femeile tinere este
mult mai ridicata decat in cazul barbatilor de aceeasi varstd, in multe regiuni printre care si Europa Centrala si de Est, America
Latind, Orientul Mijlociu si Nordul Africii.

15. Putine femei au reusit sa depaseasca barierele de pe piata muncii. Responsabilitatile familiale, cresterea copiilor,
oportunitatile limitate de promovare au impiedicat multe femei si-si dezvolte cariera. in perioada 2000-2002, la nivel global,
femeile detineau intre 20% si 40% din posturile de conducere in 48 din 68 de state. Un studiu al Comisiei de egalitate de sanse
in angajare din Marea Britanie sugera ca ar fi nevoie de 60 de ani pentru ca femeile sa fie egal reprezentate in consiliile locale.
Este important de retinut ca femeile sunt slab reprezentate nu doar in functiile de conducere din sectorul public si privat. Exista
de asemenea mai putine femei decit barbati in sindicate si, in general, in toate pozitiile de influenta.

Inegalitatea in domeniul angajdrii determind pierderea talentului si a inovatiei individuale si violeazd
drepturile fundamentale ale omului.

Diferentele si dezavantajele pe piata fortei de munca descrise mai sus sunt foarte raspandite. Diferite tipuri de discriminare
afecteaza libertatea femeilor de a-si dezvolta priceperea si de a alege si de a urma aspiratiile lor profesionale. Inegalitatea
n ocuparea fortei de munca determina pierderea talentului uman si a creativitatii la un nivel individual si incalca drepturile
fundamentale ale omului.

Tns& o abordare din perspectiva drepturilor omului formeaza doar o parte aimaginii. Concentrandu-ne doar asupra vulnerabilitatii
femeilor si a discriminarii cu care se confrunta in angajare exista riscul ca femeile sa fie privite doar ca persoane in nevoie de
asistenta.

Este nevoie de o viziune mai larga care sa ia in considerare beneficiile majore aduse economiilor si societatii atunci cand femeile
sunt capabile sa profite de oportunititile economice. in literatura de specialitate si in studii empirice se abordeazi egalitatea
de gen din perspectiva eficientei economice.
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Eﬁalitatea de gen in dezvoltarea politicilor de ocupare ca un mijloc de crestere a
eficientei economice: rationamentul bazat pe eficienta

Beneficiile pe care le creeazd egalitatea depdsesc nivelul individual de emancipare. Egalitatea este
nu numai o valoare si un drept in sine ci este, de asemenea, o cheie pentru atingerea multor alte
obiective variind de la cresterea economicd la reducerea sdrdciei.

Aceasta sub-sectiune analizeaza modul in care egalitatea combate multiplele dimensiuni ale saraciei, mareste productivitatea
si cresterea economica si, pe scurt, modul in care este un instrument de buna guvernare.

Beneficiile egalitatii transcend nivelul individual de emancipare. Egalitatea este nu doar o valoare intrinseca si un drept in sine,
ci are si un rol esential in realizarea unei game largi de obiective de la cresterea economica la reducerea sardciei. Deschiderea
oportunitatilor economice pentru femei poate elibera potentialul lor socio-economic si pot cataliza dezvoltarea. intr-adevér,
datele arata ca femeile detin cheia pentru intreruperea ciclului saraciei de la o generatie la alta.

Literatura de specialitate este plind de dovezi care arata ca emanciparea economica a femeilor are beneficii considerabile
pentru copiii si familiile lor. Puterea de negociere sporita si capacitatea de luare a deciziilor in gospodarie, precum si cresterea
veniturilor si Tmbunatatirea statutului femeilor au determinat o serie de “efecte pozitive”, cum ar fi imbunatatirea nutritiei
familiilor, reducerea ratei mortalitatii infantile si a muncii copiilor, un acces sporit la invatdmant pentru copii, si reducerea
fertilitatii la femei. Aceste modificari pot fi observate nu numai in cadrul gospodariei. Sprijinirea egalitatii de gen poate duce
la schimbari profunde in viata sociala si economica a unei comunitati prin faptul ca femeile, care reprezinta jumatate din
populatie, vor intra pe piata de productie si isi vor aduce creativitatea drept contributie. La un nivel mai ridicat, egalitatea este
esentialda pentru atingerea obiectivelor de dezvoltare la nivel national si la nivel mondial, cum ar fi strategiile de combatere
a sardciei si de crestere economicé si a Obiectivelor de Dezvoltare ale Mileniului. in continuare urmeazs cateva exemple din
literatura de specialitate, precum si dovezi empirice ale rolului pe care egalitatea de gen il poate juca in reducerea saraciei si
consolidarea economiilor.

Egalitatea combate dimensiunile multiple ale saraciei

Acolo unde bdrbatii detin controlul asupra veniturilor este mai putin probabil ca ei sd investeascad in
educatia copiilor indeosebi a fetelor, fatd de situatia cdnd femeile ar detine controlul.

Studiile efectuate n legatura cu consumul si cheltuielile din cadrul gospodariilor au aratat diferente semnificative in functie de
persoana care controleaza veniturile familiei. in cazul in care barbatii detin controlul asupra veniturilor este mult mai probabil
ca va exista o investitie insuficienta in educatia copiilor, indeosebi a fetelor. Cu toate acestea, in cazul in care femeile au un acces
mai ridicat la educatie si venit, copiii vor fi primii care beneficiaza.

Datele acumulate sugereaza ca cresterea puterii financiare a femeilor are un efect mai mare si imediat asupra bunastarii familiei
fata de cresterea castigurilor salariale ale barbatilor. Desi indirect, aceste beneficii au un impact important asupra cresterii
economice prin dezvoltarea formarii capitalului uman pentru generatia urmatoare.
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Egalitatea mareste productivitatea si determind cresterea economica

Este surprinzdtor faptul cd perceptiile asupra capacitdtii economice a femeilor sunt atét de limitate
avdnd in vedere impactul substantial pe care munca femeilor il are asupra economiilor.

Femeile au jucat un rol major in dezvoltarea economica a tarilor lor, fie prin industrializare, remitentele migrantilor, strategii de
crestere economica in favoarea sdracilor, cresterea productivitatii si a veniturilor Tn agriculturad si economia informala, fie prin
contributia (externa pietei) la reproducerea fortei de munca si investitii in capitalul uman. Consolidarea capacitatii economice
a femeilor are beneficii economice majore in termeni de productivitate, oferte de munca si alocarea de capital uman, baza de
impozitare consolidata si crestere a unei economii. Unele efecte sunt directe in timp ce altele sunt pe termen lung. Exemple de
proiectii si dovezi empirice arata ca:

- Industrializarea multor tari dintre natiunile nou-industrializate a avut in cele mai multe cazuri o orientare feminina. Multe
dintre economiile est-asiatice, de exemplu, au fost capabile sa concureze pe piata mondiala, bazandu-se in mare masura pe
forta de munca a femeilor din industriile de export. Acest lucru a avut o pondere semnificativa la ratele de crestere economica
ridicate.

- Reducerea muncii femeilor in afara pietei fortei de munca sporeste capacitatea lor de a castiga un venit remunerat. Con-
strangerile de timp ale femeilor sunt un factor important care restrang dezvoltarea si cresterea economica. Sarcinile femeii in
gospodarie impiedica capacitatea lor de a castiga un venit remunerat. Modificarea diviziunii de gen a muncii in gospodarie catre
o diviziune mai echitabild a sarcinilor si prin investitii in tehnologii care economisesc munca are beneficii semnificative asupra
productivitatii.

- Munca depusa in cadrul gospodariei de catre femei este invizibila si sub-evaluata, cu toate acestea ea reprezinta o resursa
economica vitala. Estimarile cu privire la munca reproductiva a femeilor sugereaza ca aceasta reprezinta aproximativ o treime
din productia economicd mondiala. in toate statele lumii femeile presteazd munci neremuneratd mai mult decat barbatii.
n statele in curs de dezvoltare, atunci cdnd munca salariald este comparatd cu munca agricold si casnicd neremuneratd se
estimeaza ca orele de munca ale femeilor le depdsesc pe cele ale barbatilor cu aproximativ 30%. Mai multe instrumente de
politicd internationald, cum ar fi Conventia privind eliminarea tuturor formelor de discriminare impotriva femeilor (CEDAW) si
Platforma de actiune de la Beijing au cerut recunoasterea muncii neplatite a femeilor si acordarea unei valori in contabilitatea
economica, in special in Sistemul de Conturi Nationale. Un instrument-cheie pentru captarea acestor informatii este reprezen-
tat de anchetele privind utilizarea timpului care pot completa anchetele fortei de munca si care au fost folosite de un numar de
tari pentru a proiecta mai multe politici echitabile.

- Femeile aduc o contributie semnificativa la produsul intern brut al statelor prin intermediul economiei informale. in
acelasi mod Tn care munca reproductiva in cadrul gospodadriei este neglijatd, o mare parte din munca prestata in cadrul econo-
miei informale, acolo unde femeile sunt adesea concentrate, nu este de cele mai multe ori inregistrata de conturile nationale.

- Accesul la credite si la alte resurse, cum ar fi terenuri, capital fizic si competente poate aduce beneficii majore in ceea ce
priveste cresterea productiei. Cercetadrile au aratat ca masurile de redistribuie a veniturilor si de sporire a accesului la resurse
pot mari in mod semnificativ productivitatea pentru femei.

- Acolo unde femeile detin terenuri si au drepturi de proprietate asupra bunurilor, ele sunt capabile de a genera venituri
mai mari. Proprietatea femeilor asupra terenurilor conduce la productii mai mari ale culturilor, arborilor si gradinilor de legume.
Femeile care sunt capabile sa utilizeze terenurile sau casele ca garantii pentru credite sunt in mdsura sa investeasca in generarea
de venituri de productie. La randul sau, venitul crescut duce la 0 mai mare putere de negociere in cadrul gospodariei. Studiile au
aratat ca femeile din mediul rural care au terenuri genereaza castiguri non-agricole mult mai mari decat cele care nu au pamant.

Un studiu in America Latind a estimat ca eliminarea inegalitatii de gen pe piata muncii ar putea creste
salariile femeilor cu 50 % in timp ce ar determina cresterea productiei nationale cu 5 procente.
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- Eliminarea discriminarii ar creste venitul national, precum si veniturile obtinute de femei. Un studiu in America Latind
a estimat ca eliminarea inegalitatii de gen pe piata muncii ar putea creste salariile femeilor cu 50 % in timp ce ar determina
cresterea productiei nationale cu 5 procente.

- Eliminarea diferentelor de gen in educatie ar determina ca rezultat pe termen lung cresterea venitului pe cap de locuitor.
Un studiu efectuat Tn mai multe state a estimat ca pana si in statele cu venituri medii si foarte mari o crestere de un punct pro-
centual in ponderea femeilor cu studii medii este asociata cu o crestere a venitului pe cap de locuitor cu 0,3 puncte procentuale.

- Femeile antreprenor intra tot mai mult in sectorul serviciilor aflat in crestere atat in statele in curs de dezvoltare cat si in
economiile dezvoltate. Exista un numar mare de microintreprinderi, intreprinderi mici si mijlocii (IMM-uri) detinute de femeiin
acest sector, cu peste jumatate din ele functionand ca o afacere la domiciliu. Femeile care detin intreprinderi in proprietate, de
asemenea, par a avea la fel de multe sanse, sau chiar mai multe decat barbatii, de a exporta servicii.

- Transferurile financiare ale migrantilor devin cea mai mare sursa de venituri externe pentru tarile in curs de dezvoltare
femeilor migrante jucand un rol major in dezvoltarea tarii lor. Contributia adusa comunitatilor lor si economiei nationale nu
poate fi sub-evaluatd, deoarece acestea aduc fonduri valoroase pentru regenerarea comunitatilor rurale, proiecte de constructii
de mici dimensiuni si educatie pentru fratii si copiii lor. Tn plus, migrantii de sex feminin au un efect pozitiv pe piata fortei de
munca in tarile de destinatie si contribuie la cresterea economica, printre altele, prin determinarea altor femei sa caute locuri
de munca productive si remunerate Tn afara gospodariei lor.

- Accesul la capital poate avea efecte majore asupra responsabilizarii femeilor atunci cand acestea sunt capabile sa mentina
controlul asupra fondurilor. Capacitatea femeilor de a utiliza creditele mareste puterea lor de negociere in cadrul gospodariei
si creste veniturile acesteia, modificand modelul de consum casnic si cheltuielile gospodariei. Microfinantarea a fost pentru
milioane de femei o poartd de intrare in activitatile economice sau un instrument care a permis afacerilor lor sa creasca. Acolo
unde institutiile financiare au avut ca grup tinta femeile, in multe comunitati femeile au devenit vizibil importanti producatori
de venituri.

- Cercetadrile Forumului Economic Mondial privind diferentele de salarizare intre femei si barbati sugereaza ca tarile care nu
valorifica pe deplin potentialul a jumatate din populatia societatilor lor, realizeaza o proasta alocare a resurselor, subminand
potentialul lor de competitivitate.

- Cercetari privind cresterea economica si educatia arata ca lipsa de investitii in educatie poate determina scaderea PIB-ului.
Tarile Tn care raportul intre inscrierea barbatilor si femeilor in scolile primare si secundare este mai mic de 0.75 se pot astepta
la niveluri ale PIB-ului cu aproximativ 25 la suta mai mici decat tarile in care exista o diferentd mai mica intre femei si barbati in
ceea ce priveste nivelul de educatie.

- Exista in mod evident legaturi puternice intre egalitate si politicile de combatere a saraciei. Studiile la nivel de tara care
au analizat cresterea economica determinata de politica de combatere a sdrdaciei arata ca femeile pot avea o contributie
semnificativa la cresterea economica si combaterea sardciei atunci cand li se deschid oportunitati economice. Anumite studii
de caz au aratat ca reducerea decalajelor de educatie si ocupare pentru femei a determinat cresterea economica prin reducerea
saraciei. Factorii cheie includ educatia si dezvoltarea competentelor pentru fete si femei, precum si accesul sporit la resursele
productive. Efectele pot fi vazute in fertilitatea redusa, ocuparea fortei de munca orientata catre export si accesul la locuri de
munca formale pentru femei.

Ega]itatea reprezinta un instrument de buna guvernare

Consolidarea drepturilor femeii si sporirea participarii lor la viata publica determina o mai buna administrare a afacerilor si
o mai buna guvernare in sectorul public. Potrivit Bancii Mondiale, in cazul in care influenta femeilor in viata publicd este mai
mare, nivelul coruptiei este mai scazut. Acest lucru este valabil chiar si atunci cand se compara tari cu acelasi venit.

Un studiu pe 350 de intreprinderi din Republica Georgia a concluzionat ca firmele detinute sau administrate de catre barbati au
cu 10% mai multe sanse de a efectua plati neoficiale catre functionarii guvernamentali decat cele detinute sau gestionate de
femei. Acest rezultat a fost obtinut indiferent de marimea firmei, sectorul, sau nivelul de educatie al proprietarului/managerului.
Fara a se tine seama de acesti factori, firmele gestionate de barbati au de doua ori mai multe sanse de a plati mita.
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2 Elaborarea politicilor de ocupare la nivel national care sa

contribuie la egalitatea de gen

2.1 1dei gresite despre egalitatea de gen in proiectarea politicilor de ocupare

2.1.1 Separarea aspectelor economice de cele sociale: o diviziune nefolositoare

Factorii de decizie politicd si cei care sunt responsabili de
planificarea actiunilor politice, de multe ori trec cu vederea
femeile sdrace, vulnerabile si marginalizate ca fiind posibili
agenti de schimbare sociald si dezvoltare economica.

Mai degrabd ele sunt adesea privite ca avdnd nevoie de
asistentd sociald.

Un obstacol major in calea proiectarii interventiilor politice sensibile fata de egalitatea de gen este cadrul in care politica este
proiectata. Factorii de decizie politica si cei care sunt responsabili de planificarea actiunilor politice, de multe ori trec cu vederea
femeile sarace, vulnerabile si marginalizate fard sa le considere posibili agenti de schimbare sociala si dezvoltare economica.
Mai degraba ele sunt adesea privite ca avand nevoie de asistenta sociald. Aceasta poate avea multiple implicatii:

- Se reflectd in separarea institutionala a politicii economice si sociale si in ierarhizarea ministerelor in cadrul Guvernului.
Ministerele Muncii sunt adeseori neputincioase si lipsite de resurse financiare suficiente, iar Ministerele Afacerilor Sociale si
de Gen sunt de multe ori marginalizate si au o influentd redusd asupra agendei politice nationale, desi ele sunt principalele
responsabile de reglementarea interventiilor in problematica genului.

- Ministerele mai puternice, precum cel al comertului, finantelor sau economiei au responsabilitatea pentru proiectarea
politicilor macroeconomice si, rareori egalitatea de gen este reflectata in cadrul acestor institutii. Lipsa capacitatii de a efectua
analize pe criteriul genului in cadrul acestor institutii, de multe ori rezulta in politicile de gen ,,0arbe”, al cdror impact asupra
discrimindrii de gen nu este neutru. intr-adevér, efectele lor pot fi profund negative asupra reducerii sdréciei si asupra vietii
femeilor in special.

2.1.2 Egalitatea de gen este un lux

n cadrul aceleiasi paradigme a separérii economicului de social, egalitatea de gen poate fi usor perceputi ca fiind un lux pe care
doar economiile cu venituri ridicate si-| pot permite. Promovarea egalitatii de gen Tn politicile de ocupare este perceputa adesea
ca fiind costisitoare si ar putea fi amanata pana cand economia va atinge un anumit nivel al veniturilor.

Recunoasterea rolului egalitatii de gen in realizarea obiectivelor de dezvoltare permite factorilor de decizie politica sa promoveze
egalitatea astfel incat sa genereze efecte multiplicatoare in ceea ce priveste reducerea saraciei si cresterea economica. De
asemenea, promovarea egalitatii de gen s-a dovedit a fi eficienta si din punctul de vedere al costurilor astfel incat chiar si tarile
cu venituri mici 1si pot permite masuri de consolidarea a capacitatii de munca a femeilor, intrucat costurile relative sunt mai mici
intr-o tara cu venituri mici comparativ cu un stat cu o economie dezvoltatad.
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Abordarea integrata versus masuri specifice privind egalitatea de gen:
o falsa separare

Atdt strategiile integratoare cdt si strategiile specifice problematicii genului pot fi necesare si se pot
sustine una pe cealaltd.

Este important ca egalitatea sa fie integrata in toate Ministerele care initiaza politici publice majore, si sa nu fie limitata doar
la un singur minister sau agentie. De asemenea, este important de remarcat faptul cd adoptarea unei abordari integratoare
nu elimina necesitatea interventiilor specifice de gen si abordarea discriminarii directe si indirecte, prin politici si programe
orientate catre gen.

Atat abordarea integrata cat si strategiile specifice in favoarea egalitatii de gen pot fi necesare si se pot sprijini reciproc. Acest
lucru este valabil in special in contexte in care discriminarea este larg raspandita si in cazul in care exista puternice bariere socio-
culturale in calea participarii economice a femeilor la viata publica.

O abordare axata doar pe unul din cele doua aspecte, este de reguld neadecvata din doua motive:

1. Interventiile specifice orientate catre femei care nu sunt integrate intr-o politica integratoare poate duce la marginalizarea
femeilor

2. abordare pur integrata a egalitatii de gen poate fi incapabila de a raspunde discriminarilor specifice cu care se confrunta
femeile Tn ce priveste accesul la informatie, servicii, resurse productive: indeosebi grupuri vulnerabile si discriminate de femei.

intelegerea naturii structurale a egalititii de gen

Elaborarea politicilor de gen necesita un efort mai mare decat simpla includere a femeilor in textul unor documente. Este nevoie
de o analiza riguroasa a inegalitatilor structurale existente, cum ar fi accesul limitat la oportunitatile de angajare si la resursele
productive. Un aspect cheie care atinge fiecare domeniu de politica este relatia intre munca remunerata si neremunerata a
femeilor. Politicile care nu acorda atentie acestei relatii vor avea ca rezultat intensificarea muncii femeilor in efortul lor de a
combina responsabilitatile familiale cu nevoia de a castiga un venit.

Acordarea de vizibilitate muncii pe care femeile o depun in afara pietei muncii si conferirea unei
valori economice acesteia, astfel incdt sa poatd fi integratd in conturile nationale constituie un pas
important in elaborarea unor politici mai sensibile fatd de problematica genului.

Dezvoltarea indicatorilor pentru identificarea diferentelor de gen si care sa
madsoare progresele realizate

Una din provocarile permanente si obstacolele care impiedica factorii de decizie sa elaboreze strategii eficiente sensibile fata
de problematica genului, o reprezinta problema dezvoltarii si utilizarii datelor dezagregate pe criteriul sexului, si dezvoltarea
indicatorilor. Masurarea schimbariitnseamna urmarirea masurii sia moduluiin care schimbarile au locin timp. Dintr-o perspectiva
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de gen, masurarea schimbarii ar putea aborda schimbarile in relatiile dintre barbati si femei, schimbarile in rezultatele unei
anumite politici, program sau activitate pentru femei si barbati, sau modificarile intervenite 1n statutul sau situatia barbatilor si
a femeilor in ceea ce priveste o anumita chestiune, cum ar fi nivelul de saracie sau de participare economica.

Daca tehnicile de masurare si datele raman limitate si slab utilizate, va fi dificil de stiut daca eforturile actuale sunt pe cale sa-si
atinga obiectivele privind egalitatea de gen. Unele aspecte privind egalitatea de gen sunt greu de definit, cum ar fi dimensiunea
de gen a sdrdciei sau abilitarea femeilor, iar unele sunt chestiuni sensibile, cum ar fi violenta bazata pe gen. Indicatorii privind
egalitatea de gen de la nivel national, regional, international, permit comparatii intre nivelul de egalitate de gen in diferite tari
si regiuni, prin traducerea unor date complexe in mesaje accesibile despre realizari si lacune.

2.2 Elaborarea politicilor strategice

Prin prisma aspectelor cheie care privesc egalitatea dintre barbati si femei pot fi identificate patru politici strategice sensibile
fata de problematica egalitatii de gen.

2.2.1 Politici economice

Modele economice clasice presupun un comportament rational, interesat de sine, orientat catre piata. Ele nu recunosc relatiile
de putere inegale si diviziunea muncii intre femei si barbati in gospodarie, pe piata fortei de munca si in cadrul economiei. Acest
lucru duce la politici de gen ,,0arbe”. Politicile oarbe nu sunt neutre din punctul de vedere al impactului asupra egalitatii dintre
femei si barbati.

Modelarea economica trebuie sa ia in considerare diviziunea pe criteriul genului a muncii si a relatiilor de putere inegale pe
piata fortei de munca si in gospodarie.

Intelegerea relatiei dintre munca platitd si neplitita a femeilor este punctul cheie de plecare pentru elaborarea de politici.
Munca neremunerata a femeilor nu este considerata ca avand valoare economica, dar femeile au o contributie extraordinara la
PIB-ul global prin munca lor de reproducere si de voluntariat si, prin munca in folosul comunitatii. Anchetele privind utilizarea
timpului sunt utilizate in mai multe state pentru a da o valoare monetara muncii neplatite a femeilor si pot ajuta la colectarea
bazelor de date referitoate la economia serviciilor de ingrijire.

O analizd comparativd intre Romdnia si Spania in ceea ce priveste diferenta salariald intre bdrbati si femei
aratd cd Romdnia se situeazd pe o pozitie mai bund, aceastd diferentd reducdndu-se in 2009 (627 EUR) fatd
de 2005 (656 EUR) in timp ce in Spania ea a crescut de la 4585 EUR in 2005 la 5298 EUR in 2009. Aceastd
pozitie favorabild Romdniei trebuie insa privitd cu rezervd avdnd in vedere cd situatia economicd a femeilor in
Romdnia este inferioard celei din Spania, si o politicd salariald trebuie insotitd de o politicd economicd adecvatd
in favoarea femeilor.
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Grafic 2. Castigul salarial mediu brut anual, in functie de sex
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2.2.2. Competentele profesionale si insertia profesionald, dezvoltarea serviciilor
de ocupare, imbunatatirea accesului la oportunitati de formare si ocuparea
fortei de munca

Segregarea profesionald persista si constrange alegerile pe care le pot face femeile si oportunitatile lor de a obtine un venit.
Aproximativ jumatate din totalul lucratorilor din lume sunt cuprinsi in ocupatii in care 80% sunt persoane de acelasi sex.
Diviziunea de gen a muncii se reflectd in economie cu femeile adesea concentrate in sectorul serviciilor si in alte domenii
traditionale de sex feminin.

Institutiile de formare profesionala au un rol important in inldturarea segmentarii pietei fortei de munca si a segregarii in functie
de gen prin: (a) promovarea dezvoltadrii competentelor netraditionale, (b) stabilirea de obiective pentru participarea femeilor
in toate cursurile de formare profesionald, (c) evaluarea cererii de munca in contextul cresterii activitatilor comerciale si a
investitiilor strdine, (d) promovarea dezvoltarii competentelor de Tnalta calificare. Institutiile de formare profesionala ar trebui
sa stabileascd, de asemenea, legaturi mai puternice cu sectorul privat pentru a evalua cererea de competente aflatd in continua
schimbare si, de asemenea, sa incurajeze angajatorii sa angajeze femei tinere ca ucenici si stagiari.

Centrele de formare profesionala mentin adesea stereotipurile de gen si depun putine eforturi pentru a incuraja femeile sa se
nscrie la cursuri in domeniul TIC (tehnologia informatiei si comunicatiilor) si stiinta.

Serviciile publice de ocupare si centrele de formare profesionala pot promova accesul femeilor la TIC in special in zonele
rurale, unde femeile sunt concentrate in numar mare. Avand in vedere constrangerile de timp cu care se confrunta femeile,
informatiile ar trebui sa fie orientate spre activitatile economice ale femeilor. De exemplu, TIC poate fi un mijloc important
pentru imbunatatirea accesului pe piata sau prin care femeile sa invete despre tehnici de cultivare noi, etc. TIC are potentialul
de a ajunge la femeile la care mijloacele media nu au ajuns.

Serviciile publice de ocupare (SPO), pot juca un rol-cheie nu numai in armonizarea cererii si ofertei pe piata fortei de munca,
dar si in eliminarea practicilor discriminatorii, asigurarea justitiei sociale, echitatea si diversitatea pe piata fortei de munca.
Personalul propriu al SPO trebuie sa fie instruit Tn constientizarea problematicii de gen si a vulnerabilitatii femeilor in special in
categoriile dezavantajate precum cea a femeilor slab calificate, migrante, etc. Serviciile de orientare profesionala ar trebui sa
abordeze segregarea profesionala si sa incurajeze fetele si femeile sa participe in ocupatii si competente netraditionale.
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Dezvoltarea sectorului antreprenorial: mediu de afaceri care sa permita politici
transversale

Pentru a creste productivitatea, accesul la formare, dezvoltarea competentelor, accesul la credite, terenuri, informatii,
tehnologie, retele sociale si alte resurse de productie, discriminarea de gen trebuie sa fie abordata prin intermediul legislatiei,
politicilor, printr-o abordare integrata si actiuni specifice orientate catre problematica genului.

Facilitatile fiscale, accesul la servicii de dezvoltare de afaceri, accesul la piata si informatii pot permite intreprinderilor ce apartin
femeilor sa creasca.

Accesul la finantare este esential atat pentru femei cat si pentru barbati in vederea asigurarii consumului si oferirea unei resurse
pentru generarea de venituri. O sursa de venit suplimentar poate duce la o putere crescutd de luare a deciziilor in gospodarie si
la un acces mai bun la servicii de sanatate si educatie pentru copii. Finantarea nu este suficienta in sine, ci trebuie sa fie insotita
de formarea, facilitarea accesului pe piatd, dezvoltarea competentelor, de servicii de orientare si mentorat.

Institutii si politici ce privesc piata fortei de munca: salarizare, ajustarea pietei
fortei de muncs, politici pasive si active in domeniul fortei de muncs, servicii
de ocupare

Institutii puternice ale pietei muncii, cum ar fi protectia ocuparii fortei de munca, sindicate si procesul de negociere colectiva si
politicile salariale pot redresa multe dintre dezavantajele si discriminarile cu care se confrunta femeile pe piata muncii.

Diverse politici de ajustare a pietei muncii pot fi folosite pentru a imbunatati perspectiva ocuparii fortei de munca a femeilor:

a. Subventii salariale pentru angajatorii care doresc sa recruteze femei si sa le formeze pentru locul de munca pus la dispozitie
b. Castiguri suplimentare care sa le permita femeilor sa reintre pe piata fortei de munca

c. Crearea unor oportunitati de ,ucenicie”, inclusiv in sectoarele netraditionale

d. Tmprumuturi si subventii pentru formarea competentelor

e. Parteneriate public-privat pentru creare de locuri de munca si plasarea fortei de munca

f.  Tmbunatatirea accesului femeilor la sistemele de informatii privind piata fortei de muncs

Femeile trebuie sa aiba o reprezentare mai mare in sindicate si patronate, inclusiv in conducerea acestora si in echipele de
negociere, reuniuni si formare. Negocierea colectiva poate fi un mijloc cheie de a progresa catre egalitatea de gen si de a aborda
problemele cu care se confruntad femeile.

Serviciile de ocupare a fortei de munca si consiliere profesionald sunt importante servicii publice. Sensibilitatea fatda de
problematica egalitatii de gen este deosebit de importantd in acest domeniu, iar eforturile ar trebui sa se concentreze asupra
eliminarii stereotipurilor profesionale. Serviciile publice de ocuparea fortei de munca pot colabora, de asemenea, cu institutii
de Tnvatamant pentru a promova egalitatea de gen in serviciile de consiliere scolara.

Serviciile de ocupare si cele de inspectie a muncii pot contribui la reducerea diferentei de remunerare intre femei si barbati,
prin realizarea unor evaluari a locurilor de munca si verificarea ca fisele de post sa permita femeilor si barbatilor sa fie angajati
la aceleasi niveluri pentru acelasi loc de munca.

Printre strategiile pe care serviciile de ocupare le pot folosi pentru a elimina inegalitatile de gen se numara:

a. colaborarea cu angajatorii locali pentru a asigura o politica de recrutare echitabild
b. eliminarea stereotipurilor de gen prin colaborarea cu cei care se afla in cautarea unui loc de munca
c. asigurarea unui echilibru de gen Tn masurile active oferite

d. utilizarea atat a masurilor specifice cat si a unei abordari integrate pentru egalitatea de gen
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Grafic 3 Rata de ocupare pe grupe de vdrstd si in functie de sex (Eurostat, 2011)
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Agentia Nationala pentru Ocuparea Fortei de Munca

3 Instrumente internationale pentru promovarea egalitatii
de gen in dezvoltarea politicilor de ocupare

Avand in vedere tendinte demografice pre-
cum...

Modificarea structurii demografice:

- Populatia: stationeaza
- Fertilitatea: este in scadere

- Speranta de viata: in crestere (atat la barbati cat si la
femei)

- Rata de dependentd a varstnicilor: se asteaptd sa se
dubleze

- Schimbarea naturald a populatiei: se asteapta sa se

reducd. Se simte astfel nevoia de a moderniza modelul

statului bunastarii de la modelul barbatului sustindtor de familie la modelul lucratorului adult (in care ambii soti contribuie la
veniturile gospodariei).

..problema cheie care se pune este sustenabiliatea modelului social (sistemul de pensii, sistemul de
sanatate, ingrijirea pe termen lung..)

Dar aceasta necesita:

-> Eliminarea inegalitatilor pe piata fortei de munca: politici de ocupare

- Reducerea asimetriilor in gospodarie (partajarea responsabilitatilor intre parteneri): politici familiale

Scopul egalitatii de gen a fost bine stabilit pe arena politicii internationale. Prin intermediul instrumentelor si acordurilor
internationale cele mai multe organizatii internationale au dezvoltat cadre si obiective care subliniaza importanta egalitatii de
gen ca un mijloc cheie de dezvoltare si reducere a sériciei. in calitate de membri ai acestor organizatii si parti la aceste acorduri,
statele au facut angajamente de a promova si respecta egalitatea de gen nu numai pentru valoarea ei fundamentala dar si
pentru ca reprezintd o cale pentru atingerea obiectivelor nationale de dezvoltare.

Aceastd sectiune prezintd o serie de instrumente importante de politicd si acorduri internationale care obligd guvernele sa
promoveze egalitatea intre femei si barbati.

3.1 Conventia pentru eliminarea tuturor formelor de discriminare
fata de femei

Conventia pentru eliminarea tuturor formelor de discriminare fata de femei a fost adoptata de Adunarea Generala a Natiunilor
Unite Tn 1979, fiind adeseori descrisa ca o Carta internationala a drepturilor femeilor. Ea reprezinta un singur instrument ce
aduna laolalta o gama completa de drepturi pentru toate femeile, acoperind drepturi civile, culturale, economice, politice si
sociale. Conventia defineste discriminarea impotriva femeilor ca:
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“... orice distinctie, excludere sau restrictie bazata pe criteriul de sex, care are drept efect sau scop
sa compromita ori sa anihileze recunoasterea, beneficiul sau exercitarea de cdtre femei, indiferent
de starea lor civila, pe baza egalitatii dintre barbati si femei, a drepturilor omului si a libertatilor
fundamentale Tn domeniul politic, economic, social, cultural, civil sau in orice alt domeniu.”

Majoritatea Statelor lumii s-au angajat sa respecte Conventia si sa ia masuri pentru a combate discriminarea. Printre astfel de
masuri se numara:

-> includerea principiului egalitatii intre barbati si femei in sistemul lor juridic,

-> abolirea tuturor legilor discriminatorii si adoptarea legislatiei corespunzatoare de interzicere a discrimindrii impotriva fe-
meilor;

-> stabilirea tribunalelor si a altor institutii publice pentru a asigura protectia efectivd a femeilor impotriva discriminarii; si

-> eliminarea tuturor actelor de discriminare impotriva femeilor de catre persoane, organizatii sau intreprinderi.

Fiecare stat participant trebuie sa furnizeze rapoarte de progres privind Conventia cel putin o datd la patru ani. Conventia a avut
un impact pozitiv asupra evolutiilor juridice, constitutionale si a altor dezvoltari in multe tari si la nivel global. Obiectivele de
Dezvoltare ale Mileniului se bazeaza pe cadrul drepturilor prevazute de Conventie si ofera repere eficiente pentru monitorizarea
progresului si obtinerea unor rezultate concrete.

Platforma de actiune de la Beijing

Tn urma celei de a patra Conferinte mondiale privind femeile, organizata la Beijing in septembrie 1995, au fost adoptate
Declaratia si Platforma de actiune de la Beijing.

Declaratia de la Beijing, semnata de toti reprezentantii delegati din 189 de tari, este un pact, pentru actiune in urmatoarele 12
directii prioritare:

femeia, educatia si formarea profesionala

femeia si sanatatea

femeia si saracia

femeia si violenta impotriva femeii

femeia si drepturile fundamentale ale omului

femeia si siguranta economica

femeia in contextul conflictelor armate

femeia si mijloacele de comunicare Tn masa

mecanismele institutionale care implementeaza politici de gen
femeia si procesul de luare a deciziilor

femeia si mediul inconjurator

N 2 N N 2N N N 2N 4

femeia si copilul de sex feminin
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Tn 2000, statele semnatare ale Platformei Beijing+5 au ficut o trecere in revistd a progreselor realizate in cele 12 domenii
de interes si au constatat ca obiectivele nu au fost realizate integral si, ca rezultat, s-au angajat mai mult pentru atingerea
obiectivelor stabilite Tn 1995. Beijing +10 a continuat sa revizuiasca statutul punerii in aplicare a Platformei de actiune de la
Beijing.

n perioada 1-12 martie 2010, Comisia privind statutul femeilor a intreprins o analiza privind punerea in aplicare a Declaratiei
de la Beijing si a Platformei de actiune in cei cincisprezece ani de la adoptarea lor, si rezultatele celor douazeci si trei de sesiuni
speciale ale Adunarii Generale. Tn timpul sesiunii accentul a fost pus pe schimbul de experienta si de bune practici, cu scopul
de a depasi obstacolele ramase si pe noile provocari, inclusiv cele legate de Obiectivele de Dezvoltare ale Mileniului. Statele
membre, reprezentanti ai organizatiilor non-guvernamentale si ai entitatilor ONU, au participat la sesiune, in timp ce, in paralel
s-au desfasurat o serie de evenimente ce au oferit oportunitati suplimentare pentru schimbul de informatii si crearea de retele.

Strategia Europeana privind Ocuparea Fortei de Munca (SEOFM)

Strategia Europeana de Ocupare a fost lansata in 1997 la Summit-ul ,locurilor de munca” de la Luxembourg, ce a urmat Summit-
ului de la Amsterdam din octombrie 1997 care a inclus un nou titlu dedicat Ocupadrii Fortei de Munca in Tratatul revizuit asupra
Uniunii Europene (Tratatul de la Amsterdam) si care a fost construita in jurul a patru piloni:

I. Nivel ridicat al ocuparii (art. 2) .
P In contextul primei etape din evolutia

Il. Egalitate de sanse intre femei si barbati (art. 2) Strategiei Europene privind Ocuparea Fortei

lll. Statele membre si Comunitatea vor lucra impreuna catre dezvolta-rea de Muncd (1998-2002) promovarea egalitdtii
unei Strategii coordonate privind ocuparea fortei de munca (art. 125) de sanse se bucurd de un statut central ca
IV. Politicile de ocupare trebuie si fie in concordantd cu Orientdrile unul dintre cei 4 piloni principali.

generale ale Politicilor Economice (art. 126)

Initial, SEOFM si-a asumat un angajament puternic fata de promovarea egalitatii de sanse. La originea acestui angajament fata
de promovarea egalitdtii de sanse au stat doua posibile obiective:

- Promovarea egalitatii de gen per se (justitie sociala)

- Promovarea egalitatii de gen ca un instrument de crestere a ratei generale a ocuparii (eficientd economica)

Promovarea egalitatii de gen prin dezvoltarea politicilor de egalitate de sanse a fost un obiectiv explicit al SEOFM inca de la
lansarea ei in 1997, in timp ce integrarea egalitatii de gen a fost adaugata ca o linie directoare orizontala in 1999.

n primii cinci ani de aplicare a SEOFM (1998-2002) au fost stabilite 20 de orientari pentru politicile nationale de ocupare,
organizate pe o structura formata din cei patru piloni care exprimau cele patru obiective majore de politica. Cei patru piloni au
fost alesi astfel incat sa reflecte principalele patru puncte slabe percepute la nivelul pietelor de munca europene:

Oportunitati de angajare Antreprenoriat Adaptabilitate Egalitate de sanse

| | |

Diferenta de creare a

Y

Diferenta de calificare Decalajul de adaptare Diferentele intre genuri

locurilor de munca
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Rolul Uniunii Europene in aceasta etapa a fost crucial in promovarea egalitatii de gen: a plasat cu fermitate egalitatea de sanse si
integrarea perspectivei de gen pe agenda politica atat la nivelul Uniunii Europene cat si la nivelul statelor membre. Rolul central
atribuit promovarii egalitatii de gen in cadrul SEOFM este legat de constientizarea tot mai largd a faptului ca atingerea tintelor
stabilite prin SEOFM era in mod esential dependenta de comportamentul femeilor.

Asadar, abordarea egalitdtii de sanse la nivelul statelor membre a fost conturatd prin agenda
SEOFM. Recunoasterea rolului femeilor prin stabilirea unei tinte de ocupare de 60% pénd in 2010
poate fi interpretatd si altfel ....

“Aceastd abordare poate fi in cel mai bun caz privita ca partiald si incompletd; in cel mai rau caz ea
poate fi considerata o politica ce valorifica contributia ocuparii femeilor pur si simplu ca un mijloc de
realizare a unor obiective cantitative in sfera ocuparii fortei de munca.”(RUBERY 2002: 506)

... promovarea ocupdrii femeilor fdrd a se acorda atentie calitdtii locurilor de muncd: aspectele
legate de egalitatea de gen sunt astfel ignorate

Analizand evolutia formularii SEOFM se poate observa ca egalitatea de sanse a pierdut progresiv din vizibilitate in cadrul
prioritatilor din cadrul SEOFM si principiul integrarii egalitatii de gen a pierdut din teren. Aceasta poate sa insemne ca atentia
s-a mutat din zona echitatii (aspectele legate de egalitatea de gen) catre eficientd (rata de ocupare a femeilor).

SEOFM a fost reformulata in 2003, in 2005 si din nou Tn 2010, iar principalul ei obiectiv il constituie atingerea unui nivel cat mai
nalt al ratei de ocupare a fortei de munca.

ntr-o a doua etapa (2003-2004) cei patru piloni au fost inlocuiti cu 10 priorititi de actiune (noile orientari privind ocuparea
fortei de munca) iar promovarea egalitatii de sanse a constituit una din aceste orientari.

Prin reforma din 2003, pilonul dedicat egalitdtii de sanse a fost transformat intr-o orientare privind
ocuparea (dintr-un total de 10 orientdri).

n cea de-a treia etapa (2005-2008; 2008-2010) Strategia de la Lisabona a fost relansat3, rationalizata si simplificatd. Orientérile
generale de politica economica si orientarile privind ocuparea au fost prezentate impreuna intr-un singur set anual de ,,Orientari
integrate pentru crestere economica si ocuparea fortei de munca”. Din cele 8 orientari privind ocuparea fortei de munca nici
una nu este dedicata egalitatii de sanse. Obiectivele Lisabona: o rata generald a ocuparii de 70%, o rata a ocuparii la femei de
60%, si obiectivele Barcelona - servicii de ingrijire pentru cel putin 33% dintre copiii cu varsta sub trei ani au fost mentinute.

Prin reforma din 2005, 8 din 24 orientdri au fost dedicate ocupdrii fortei de muncad (niciuna nu a privit
egalitatea de gen), concentrdndu se asupra a trei arii principale: atragerea si retinerea mai multor
persoane ocupate, imbundtdtirea adaptabilitdtii si a capitalului uman. Au fost retinute doar doud
fraze pentru egalitatea de gen:
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Cea de-a patra etapa este reprezentata de Noua Strategie 2020 (2010 — 2020) ce cuprinde 10 orientdri integrate din care 4
privind ocuparea fortei de muncd, insa nici una nu este dedicata egalitatii de sanse:

-> Cresterea participarii pe piata fortei de munca si reducerea somajului structural.

- Dezvoltarea unei forte de munca calificate care sa raspunda nevoilor pietei fortei de munca privind promovarea calitatii
locurilor de munca si invatare pe tot parcursul vietii.

- Tmbunétatirea performantelor sistemelor de educatie si formare profesionald la toate nivelurile si cresterea participérii in
invatamantul tertiar.

- Promovarea incluziunii sociale si combaterea saraciei.

Din cele 5 tinte stabilite prin Strategia 2020, 3 sunt incluse in SEOFM:

- Aducerea ratei de ocupare pentru femei si barbati cu varsta cuprinsa intre 20-60 la 75% pana in 2020 printr-o
mai mare participare a tinerilor, lucratorilor Tn varsta si a celor slab calificati, precum si o mai buna integrare a
migrantilor legali.

-> Reducerea ratei de abandon la 10 % si cresterea partii de populatie in varsta de 30-34 de ani care a terminat
fnvatdmantul tertiar sau echivalent la 40 % pana in 2020.

- Reducerea cu 20 % a numarului cetatenilor europeni care trdiesc sub pragurile nationale de sardcie, iesirea a
20 de milioane de persoane din sardcie.

A Nici o tintd din cele stabilite nu face referire speciald la egalitate de gen.

Daca egalitatea de sanse si principiul integrarii egalitatii de gen au fost subliniate in Preambulul la Orientarile privind Ocuparea
2005-2008, 2008-2010, noile orientari au inlocuit abordarea integratoare cu “o perspectiva vizibila a egalitatii de gen, integrata
n toate domeniile de politica importante”.

A Nici o referire la principiul aborddrii integrate a egalitdtii de gen.
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Ghid privind egalitatea de gen in dezvoltarea politicilor de angajare

Legislatia UE privind egalitatea de gen in relatiile de munca

e Tratatul de la Amsterdam (1997)

e Carta Drepturilor Fundamentale ale Uniunii Europene (2000)

e Directiva 76/207/CEE a Consiliului din 9 februarie 1976 privind punerea in aplicare a principiului egalitatii
de tratament intre barbati si femei in ceea ce priveste accesul la incadrarea in munca, la formarea si la pro-
movarea profesionala, precum si conditiile de munca

e Directiva 86/613/CEE din 11 decembrie 1986 privind aplicarea principiului egalitatii de tratament intre
barbati si femei care desfasoara activitati independente, inclusiv agricole, precum si protectia maternitatii
e Directiva 2010/41/UE a Parlamentului European si a Consiliului din 7 iulie 2010 privind aplicarea princi-
piului egalitatii de tratament intrebarbatii si femeile care desfasoara o activitate independenta

e Directiva 92/85/CEE a Consiliului din 19 octombrie 1992 privind introducerea de masuri pentru prom-
ovarea imbunatatirii securitatii si a sanatatii la locul de munca in cazul lucratoarelor gravide, care au nascut
de curand sau care alapteaza

e Directiva Consiliului 2000/78/EC din 27 noiembrie 2000 pentru crearea unui cadru general in favoarea
egalitatii de tratament Tn ceea ce priveste incadrarea in munca si ocuparea fortei de munca

e Directiva 2006/54/CE a Parlamentului European si a Consiliului din 5 iulie 2006 privind punerea in apli-
care a principiului egalitatii de sanse si al egalitatii de tratament intre bdrbati si femei in materie de incadra-
re in munca

e Comunicarea Comisiei catre Parlamentul European, catre Consiliu, catre Comitetul Social si Economic si
catre Comitetul Regiunilor “Foaia de parcurs pentru egalitatea intre femei si barbati 2006-2010”

e Comunicarea Comisiei cdtre Parlamentul European, catre Consiliu, catre Comitetul Social si Economic si
catre Comitetul Regiunilor intitulata “Combaterea diferentelor de remunerare intre femei si barbati”

e Directiva2010/18/EU de punere in aplicare a Acordului-cadru revizuit privind concediul pentru cresterea
copilului

e Comunicarea Comisiei - Un angajament consolidat in favoarea egalitatii dintre femei si barbati - O carta
a femeii, Declaratie a Comisiei Europene cu ocazia Zilei Internationale a Femeii 2010

e Comunicarea Comisiei Catre Parlamentul European, Consiliu, Comitetul Economic si Social European si

Comitetul Regiunilor, Strategie pentru egalitatea intre femei si barbati 2010-2015

e Strategia Europeana privind Ocuparea Fortei de Munca




Politici si practici de angajare care favorizeza egalitatea
de gen in cadrul unei companii

Companiile care gestioneaza in mod activ diversitatea de gen
si se angajeaza pe termen lung in favoarea promovarii ei, pot
culege beneficii competitive esentiale prin transformarea
acestei diversititi intr-o afacere de succes. In conditii potrivite,
oferirea de oportunitati egale pentru femei si barbati poate
permite societatilor sd beneficieze de cel mai larg posibil
bazin de talent, sa construiasca si sa consolideze o reputatie
buna pe piatd, si sa-si Tmbunatateascd competitivitatea si
performanta financiara.

O serie de studii au dovedit existenta unei corelatii pozitive
intre ocuparea posturilor de conducere de catre femei si

performanta financiara a unei companii. De exemplu, o
analiza a Fortune 500 de companii a demonstrat cd primii e

25 de angajatori din topul celor care promoveaza femeile au Sy |
profituri semnificativ mai mari decat media acestor companii?.

Tn mod similar, firmele cu 3 sau mai multe femei in consiliile

lor de conducere obtin profituri mult mai mari din investitii, vanzari sau capital investit in comparatie cu cele care au mai putin
de trei femeiin consiliul de conducere®. Mai mult, un alt studiu arata cd implicarea ridicata a femeilor reduce riscul de insolventa
a companiilor: 10% mai multe femei angajate reduce probabilitatea ca o companie nou3 si iasd de pe piata cu 50%°. Tn plus,
femeile reprezinta jumatate din talentul existent Tn societate si aduc intr-o companie aptitudini de conducere esentiale. Dintre
cele patru comportamente considerate ca fiind cele mai eficace in abordarea provocarilor viitoare la nivel mondial, trei sunt
intalnite la femei mai des decat la barbati®.

Asadar, o politica de angajare care promoveaza egalitatea de gen urmdreste mentinerea unor standarde inalte de profesionalism
in materie de ocupare a fortei de munca.

Egalitatea de gen din perspectiva pietei muncii

Prin egalitatea de gen in relatiile de munca trebuie sa intelegem accesul fara discriminare in functie de gen la:

alegerea sau exercitarea libera a unei profesii sau activitati

angajare pe orice loc de munca vacant si la orice nivel al ierarhiei profesionale

promovare la orice nivel al ierarhiei profesionale

informare, orientare si consiliere profesionald, programe de calificare/recalificare profesionald, perfectionare, specializare

respectarea normelor de sanatate si securitate in munca, conform prevederilor legislatiei in vigoare

N2 2 2 N 2N

beneficii de natura salariala si nesalariala

- sistemele de securitate si asistentd sociala

3 R. Adler, Women in the executive suite correlate to high profits
4 Catalyst 2007, Corporate performance and women’s representation on boards
5 A. Weber 2009, Competition and gender prejudice: are discriminatory employers domed to fail?

6 McKinsey 2008, Women Matter
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Ghid privind egalitatea de gen in dezvoltarea politicilor de angajare

Ce actiuni le sunt interzise angajatorilor, fiind considerate discriminatorii?

Este interzisa discriminarea prin utilizarea de catre angajator a unor practici care dezavantajeaza persoanele de un anumit sex,
in legatura cu relatiile de munca, referitoare la:

N

anuntarea, organizarea concursurilor sau examenelor si selectia candidatilor pentru ocuparea posturilor vacante
incheierea, suspendarea, modificarea si/sau incetarea raportului juridic de munca ori de serviciu

stabilirea sau modificarea atributiilor din fisa postului

beneficii, altele decat cele de natura salariala, precum si la securitate sociala

informare si consiliere profesionald, programe de initiere, calificare, perfectionare, specializare, si recalificare profesionala
evaluarea performantelor profesionale individuale

promovarea profesionald

aplicarea masurilor disciplinare

dreptul de aderare la sindicat si facilitatile acordate de acesta

NN 2 2 2N 22

orice alte conditii de prestare a muncii potrivit legislatiie in vigoare

Accesul la un loc de muncs, recrutarea si promovarea

Angajatorii sau reprezentantii acestora, care anunta ocuparea unui post au obligatia de a asigura accesul liber la toate etapele
procesului de angajare tuturor persoanelor fara nici o deosebire, excludere, restrictie sau preferinta pe baza de sex.

Procesele de recrutare si promovare sunt cruciale pentru a intra pe piata fortei de munca, pentru a obtine accesul catre putere
si pentru a accede la pozitii de conducere. Cercetdrile sugereaza faptul ca societatile care integreaza cu succes jumatatea
feminina a talentului disponibil in structurile lor interne de conducere obtin rezultate financiare mai bune. Realizarea acestuia
presupune adoptarea unor politici si practici pentru a asigura participarea femeilor la procesul decizional si de guvernare la
toate nivelurile si in toate domeniile de activitate.

-

Legea romdnd interzice si sanctioneazd contraventional:
—-> conditionarea participarii la o activitate economica a unei persoane ori a alegerii sau exercitdrii libere a unei
profesii, de apartenenta sa la un anumit sex;

-> refuzul unei persoane fizice sau juridice de a angaja Tn munca o persoana pe motiv cd apartine unui anumit
sex, cu exceptia cazurilor prevazute de lege;

- conditionarea de sexul unei persoane a ocuparii unui post prin anunt sau concurs;

- discriminarea pe criteriul de sex in anuntarea, organizarea concursurilor, selectia candidatilor pentru ocu-
parea posturilor vacante din sectorul public sau privat;

- solicitarea testelor de sarcina pentru candidatele la diverse posturi pe piata muncii, precum si folosirea
maternitatii ca motiv de discriminare pentru selectia candidatelor la angajare (exista exceptii prevazute de lege
in cazul in care natura ori conditiile particulare ale locului de munca sunt interzise femeilor care sunt gravide
sau aldpteaza);

- discriminarea unei persoane pe criteriul de sex la conditiile raportului de munca stabilite prin contract;

- discriminarea pe criteriul de sex la stabilirea si modificarea atributiilor din fisa postului;
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Constitutia Romdaniei

Art. 4 (2) Romania este patria comuna si indivizibila a tuturor cetatenilor sdi, fara deosebire de rasd, de
nationalitate, de origine etnicd, de limba, de religie, de sex, de opinie, de apartenenta politica, de avere sau de
origine sociala.

Art. 16 (3) Functiile si demnitatile publice, civile sau militare, pot fi ocupate, in conditiile legii, de persoanele
care au cetatenia romana si domiciliul in tard. Statul roman garanteaza egalitatea de sanse intre femei si barbati
pentru ocuparea acestor functii si demnitati.

Legea nr. 202/2002 republicatd in 2007, privind egalitatea de sanse intre femei si bdrbati

Art. 7 (1) Prin egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati in relatiile de munca se intelege
accesul nediscriminatoriu la:

a) alegerea ori exercitarea libera a unei profesii sau activitati;
b) angajare in toate posturile sau locurile de munca vacante si la toate nivelurile ierarhiei profesionale;
e) promovare la orice nivel ierarhic si profesional;

Art. 9 (1) Este interzisa discriminarea prin utilizarea de catre angajator a unor practici care dezavantajeaza
persoanele de un anumit sex, in legatura cu relatiile de munca, referitoare la:

a) anuntarea, organizarea concursurilor sau examenelor si selectia candidatilor pentru ocuparea posturilor
vacante din sectorul public sau privat;
h) promovarea profesionala.

Legea nr. 76/2002 privind sistemul asigurdrilor pentru somaj si stimularea ocupdrii fortei de muncd

Art.1 in Romania, fiecirei persoane i sunt garantate dreptul de a-si alege liber profesia si locul de muncs,
precum si dreptul la asigurarile pentru somaj.

Art. 3 Masurile prevazute in prezenta lege au drept scop realizarea urmatoarelor obiective pe piata muncii:

d) asigurarea egalitatii sanselor pe piata muncii.

0.G. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare

Art. 6 Constituie contraventie, conform prezentei ordonante, discriminarea unei persoane pentru motivul ca
apartine unei anumite rase, nationalitati, etnii, religii, categorii sociale sau categorii defavorizate, respectiv
din cauza convingerilor, varstei, sexului sau orientdrii sexuale a acesteia, intr-un raport de munca si protectie
sociald, cu exceptia cazurilor prevazute de lege, manifestata in urmatoarele domenii:

d) formarea, perfectionarea, reconversia si promovarea profesionald.
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Ghid privind egalitatea de gen in dezvoltarea politicilor de angajare

Recomandari:
\ Cum pot angajatorii sd asigure politici de recrutare si promovare care respectd principiul egalitdtii de gen

— Directorii/sefii de servicii trebuie sa se asigure ca toti angajatii responsabili pentru recrutarea si numirea personalului sunt pe
deplin constienti de cerintele unei politici care promoveaza egalitatea de gen si ca acestia urmeaza procedurile si recomandarile
acestora privind recrutarea si selectia. Cerintele unei astfel de politici trebuie de asemenea introduse in programele de instruire
a noilor angajati.

- Pentru a asigura ca selectia se face in mod echitabil si impartial si in conformitate cu politica egalitatii de gen, tot personalul
implicat in procesul de recrutare trebuie sa parcurga un program de formare privind recrutarea si selectia si sa-si actualizeze
competentele si cunostintele cel putin o data pe an.

- Toate interviurile vor fi amdanuntite, se vor desfasura pe o baza obiectiva si vor avea in vedere exclusiv potrivirea candidatului
cu postul pentru care candideaza precum si capacitatea de a indeplini cerintele locului de munca in conformitate cu politica
firmei de recrutare si selectie.

- Motivele de acceptare sau respingere pentru toti candidatii trebuie sa fie inregistrate si inregistrarile trebuie sa fie pastrate
de catre personalul adecvat o perioada rezonabild de timp

- Candidatilor respinsi trebuie s3 li se ofere posibilitatea de a primi un feedback cu privire la candidatura/interviul lor. Aceste
reactii trebuie cuprinse 1n scrisoarea prin care candidatii sunt informati asupra respingerii. Trebuie furnizate un nume si numar
de telefon de contact pentru eventuale cereri de motivare a respingerii din partea candidatilor respinsi. Feedback-ul poate fi
nscris, prin telefon sau prin interviu personal.

- in cazul in care candidatii solicitd informatii cu privire la politicile de recrutare si procedurile de selectie, aceste informatii
trebuie, de asemenea, puse la dispozitia lor la cerere.

n ceea ce priveste anuntarea locurilor disponibile:

- Este recomandat ca cei care doresc sa candideze sa fie anuntati cu privire la politica de recrutare si selectie a firmei prin
postarea unei declaratii in anunt, care poate suna in felul urmator: “Compania X se angajeaza sa indeplineasca cerintele de
corectitudine si egalitate in ocuparea fortei de munca. Nici un candidat sau angajat nu va fi defavorizat, direct sau indirect, pe
motive de sex, stare civild, varsta ... sau orice alt motiv nejustificat.”

-> Pot fiintreprinse actiuni pozitive de incurajare a candidaturilor unor persoane apartinand unor grupuri sub-reprezentate in
anumite circumstante. Cu toate acestea, dupa incurajarea unor astfel de aplicatii, candidatii trebuie sa fie luati in considerare
pe baza meritelor proprii si a adecvarii pentru acel post.

- Informatiile despre posturile vacante vor fi afisate Th mod vizibil si difuzate pe scara larga in randul angajatilor astfel incat sa
nu fie dezavantajat niciun potential candidat.

Formare, orientare si indrumare

Prin egalitatea de sanse si tratament intre femei si barbati in relatiile de munca, din punct de vedere al formarii si perfectionarii
profesionale, se intelege accesul nediscriminatoriu la:

- Informare si consiliere profesionala

- Programe de initiere, calificare, etc...

- Perfectionare, specializare si recalificare profesionala.

Programele de indrumare si de formare sunt o resursa cheie pentru succesul la locul de munca si pentru avansarea in cariera.
Mentorii, in cadrul unei companii, ofera acces la informatii care nu pot fi altfel disponibile si formarea implica perfectionarea
suplimentara a abilitatilor.
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Legea 202/2002 republicatd in 2007

Art. 7 (1) Prin egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati in relatiile de munca se intelege accesul
nediscriminatoriu la:

d) Informare si consiliere profesionald, programe de initiere, calificare, perfectionare, specializare si recalificare
profesionala;

0.G. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare

Art. 1 (2) Principiul egalitatii intre cetateni, al excluderii privilegiilor si discrimindrii sunt garantate in special in
exercitarea urmatoarelor drepturi:

e) Drepturile economice, sociale, culturale, in special;
v) Dreptul la educatie si la pregatire profesionala.

Art. 6 Constituie contraventie, conform prezentei ordonante, discriminarea unei persoane pentru motivul ca
apartine unei anumite rase, nationalitati, etnii, religii, categorii sociale sau categorii defavorizate, respectiv
din cauza convingerilor, varstei, sexului sau orientarii sexuale a acesteia, intr-un raport de munca si protectie
sociald, cu exceptia cazurilor prevazute de lege, manifestata in urmatoarele domenii:

d) Formarea, perfectionarea, reconversia si promovarea profesionala

Codul Muncii
Art. 39 (1) Salariatul are, in principal, urmatoarele drepturi:

g) Dreptul la acces la formare profesionala

-~ /) Recomanddri: Cum pot angajatorii sG asigure programe de orientare, formare si perfectionare profesionald care
\ respectd principiul egalitdtii de gen?

- Toti angajatii implicati in procesul de recrutare si selectie vor beneficia de formare profesionald privind aplicarea principi-
ului egalitatii de sanse n politica de ocupare a fortei de munca. Este responsabilitatea fiecarui director/sef de serviciu de a se
asigura ca intreg personalul corespunzator beneficiaza de instruire privind recrutarea si selectia, aprobata de catre seful de
personal. Ei trebuie de asemenea sa-si actualizeze cunostintele si competentele lor cel putin anual.

- Oportunitatile generale de formare care sunt disponibile in cadrul companiei trebuie sa fie aduse la cunostinta tuturor
angajatilor in mod egal. Selectia pentru formare trebuie sa fie nediscriminatorie si managerii trebuie sa fie atenti pentru a-i
incuraja pe toti angajatii in mod egal. Sesiunile de formare ar trebui sa se bazeze pe identificarea necesitatilor individuale de
formare si dezvoltare.
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Ghid privind egalitatea de gen in dezvoltarea politicilor de angajare

— Directorii/sefii de servicii trebuie sd notifice managerilor de resurse umane orice situatii de presiune asupra unor angajati
care pot duce la discriminare directa sau indirecta. De exemplu un angajat se poate confrunta cu o situatie stresanta in cazul in
care alti angajati refuza sa lucreze sau sa coopereze cu el/ea. Astfel de cazuri trebuie anuntate sefului de personal.

-> Directorii trebuie sa se asigure ca toate plangerile privind nerespectarea egalitatii de sanse vor fi tratate in cadrul unei proce-
duri adecvate. Coordonatorul departamentului de resurse umane trebuie sa monitorizeze eficienta politicii in vederea eliminarii
si prevenirii discrimindrii. Aceasta va include analiza statisticilor privind angajarea, ofertele de formare, recrutarea si selectia.

e Comunicarea cu angajatii este si ea foarte importanta. Pentru a promova egalitatea de sanse in cadrul companiei,
directorii / sefii de servicii trebuie sa primeasca informatii si consiliere in functie de rezultatele rapoartelor de moni-
torizare. Scopul va fi acela de a sensibiliza toti angajatii, potentialii angajati precum si agentiile relevante in ceea ce
priveste angajamentul companiei fata de egalitatea de sanse si fata de promovarea, instruirea si dezvoltarea carierei
tuturor angajatilor, indeosebi a celor care apartin grupurilor sub-reprezentate si accesul egal la orice alte prestatii puse
la dispozitia angajatilor.

Salarizare egala pentru munca de valoare egala

Diferenta de remunerare intre femei si barbati reflecta discriminarea continua si inegalitatile de pe piata muncii, care in practica
le afecteaza in special pe femei. Cauzele acesteia sunt complexe si interdependente. Chiar daca au o calificare cel putin la fel
de buna cu cea a barbatilor, abilitdtile femeilor nu sunt la fel de bine apreciate si avansarea lor este mai lentd, ceea ce duce la o
diferenta de remunerare intre femei si barbati.

Discriminarea salariala reduce oportunitatile pentru femei. Ea determina scaderea veniturilor lor totale obtinute pe parcursul
vietii si impiedica posibilitatea lor de a economisi pentru obiective pe termen lung, inclusiv dreptul de a avea o locuinta, formare
continua, sau de a acumula venituri la varsta de pensionare. Corectarea discrimindrii salariale este importanta pentru societate,
in general, mai ales ca mai multe femei devin din ce in ce mai mult singurele care obtin venituri salariale pentru familiile lor.
Companiile obtin si ele beneficii, deoarece acestea sunt mai capabile de a atrage si retine talente si de a elimina riscurile de
patare a reputatiei si litigiile.

Care sunt cele mai frecvente stereotipuri de gen care alimenteazd diferentele de salarizare intre bdrbati si femei?

De cele mai multe ori, diferentele de salarizare intre barbati si femei pe piata muncii se mentin din motive precum:

- Existenta ocupatiilor dominate de femei care de cele mai multe ori sunt si cele mai slab calificate si putin remunerate
(lucratori de serviciu, asistentii de vanzari, personalul de secretariat sau cel de ingrijire)

- Accesul limitat la pozitii de conducere / pozitii ierarhic superioare care sunt mai bine remunerate

- Repartizarea in mod inegal a responsabilitatilor privind familia si ingrijirea copiilor care cad mai mult in sarcina femeilor,
ceea ce face ca femeile sa recurga intr-o mai mare masura decat barbatii la munca cu timp partial pentru a putea indeplini
simultan responsabilitatile Tn materie de munca si familie, ceea ce determina venituri mai mici pentru femei.

La nivel de organizatie diferentele de salarizare apar si prin:

- acordarea unei remuneratii diferite pentru aceleasi posturi sau pentru posturi similare;
—> stabilirea unor functii si remuneratii diferite pentru aceleasi ocupatii sau pentru ocupatii similare

- subevaluarea abilitatilor, competentelor si responsabilitatilor asociate cu posturi considerate ,feminizate”.



Agentia Nationala pentru Ocuparea Fortei de Munca si Instituto de Formacién Integral

Companiile trebuie sa inteleagd interdependenta dintre politicile de remunerare si de angajare, clasificarea si promovarea
profesionala si ca discriminarea in remunerare pe criterii de sex nu poate fi eradicatd pana cand nu va disparea aceeasi
segmentare profesionala.

Este interzisa si constituie contraventie:

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

-> Orice discriminare pe criterii de sex la stabilirea si la acordarea salariului si in acordarea altor drepturi so-

ciale decat cele reprezentand salariul.

Introducerea in cadrul politicii de remunerare a companiei
a unei perspective privind egalitatea de sanse intre femei
si barbati poate ajuta intreprinderile:

— Sa recruteze si sa pastreze cei mai buni angajati;

- Sa creeze un mediu de lucru pozitiv si sa castige incre-
derea angajatilor;

- Sa utilizeze cat mai bine resursele umane si sa
imbunatateasca productivitatea si competitivitatea;

- Sa aiba o imagine publicd mai buna si o valoare mai
mare a actiunilor, precum si o vasta baza de clienti mai
satisfacuti.

Eliminarea diferentei de remunerare intre femei si
barbati:

—> Face ca economia in ansamblul sdu sa fie mai
profitabila;

- Poate ajuta la crearea unei societati mai echitabile si
unitare;

- Va spori independenta financiard a femeilor si le va
motiva performantele;

—> Prin sporirea castigurilor femeilor de-a lungul vietii,
va fi redus riscul de saracie.
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Ghid privind egalitatea de gen in dezvoltarea politicilor de angajare

Constitutie

Art. 41 (4) La munca egald, femeile au salariu egal cu barbatii.

Codul Muncii

Art. 6 (3) Pentru munca egala sau de valoare egala este interzisa orice discriminare bazata pe criteriul de sex cu
privire la toate elementele si conditiile de remunerare.

Legea 202/2002
Art. 4 Termenii si expresiile de mai jos, in sensul prezentei legi au urmatoarele definitii:

f) prin munca de valoare egala se intelege activitatea remunerata care, in urma compararii, pe baza acelorasi
indicatori si a acelorasi unitati de masura, cu o alta activitate, reflecta folosirea unor cunostinte si deprinderi
profesionale similare sau egale si depunerea unei cantitati egale ori similare de efort intelectual si/sau fizic.

Art. 7 (1) Prin egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati in relatiile de munca se intelege accesul
nediscriminatoriu la:

c) venituri egale pentru munca de valoare egala.

Art. 9 (1) Este interzisa discriminarea prin utilizarea de catre angajator a unor practici care dezavantajeaza
persoanele de un anumit sex, in legatura cu relatiile de munca, referitoare la:

d) stabilirea remuneratiei

0.G. 137/2000 actualizatd

Art. 1 alin. (2) Principiul egalitatii intre cetateni, al excluderii privilegiilor si discriminarii sunt garantate in special
n exercitarea urmatoarelor drepturi:

e) drepturile economice, sociale si culturale, in special :

(i) dreptul la munca, la libera alegere a ocupatiei, la conditii de munca echitabile si satisfacatoare, la protectia
impotriva somajului, la un salariu egal pentru munca egala, la o remuneratie echitabild si satisfacatoare.

Art. 6 Constituie contraventie, conform prezentei ordonante, discriminarea unei persoane pentru motivul ca
apartine unei anumite rase, nationalitati, etnii, religii, categorii sociale sau categorii defavorizate, respectiv
din cauza convingerilor, varstei, sexului sau orientdrii sexuale a acesteia, intr-un raport de munca si protectie
sociald, cu exceptia cazurilor prevazute de lege, manifestata in urmatoarele domenii:

b) stabilirea si modificarea atributiilor de serviciu, locului de munca sau a salariului

c) acordarea altor drepturi sociale decat cele reprezentand salariul.




Agentia Nationala pentru Ocuparea Fortei de Munca si Instituto de Formacién Integral

Echilibrul dintre viata profesionala si viata privata

Cercetarile efectuate stabilesc existenta unor legaturi directe intre politicile de promovare a echilibrului munca-viata privata si
reducerea absenteismului, cresterea productivitatii, si cresterea capacitatii de a recruta si retine talente de top. Personalul cel
mai talentat poate fi pierdut din randurile femeilor si barbatilor cu responsabilitati familiale. in companiile care promoveaz
egalitatea de gen, calitatea de a fi parinte nu reprezinta o piedica pentru femeile si barbatii care incearcd sa ajunga la pozitii de
conducere; starea civila, statutul parental sau de reproducere nu influenteaza luarea deciziilor in ceea ce priveste angajarea
sau promovarea, si faptul de a avea un loc de munca permite intreruperi pentru concediul de maternitate, concediu parental,
si indeplinirea responsabilitatilor legate de familie.

Flexibilizarea timpului de lucru

Din punctul de vedere al egalitatii de sanse intre sexe, un grad mai mare de flexibilitate Tn ceea ce priveste timpul de lucru are
un efect pozitiv in masura in care programul de lucru individualizat poate fi un sprijin pentru angajati in concilierea obligatiilor
profesionale cu viata familiala. Prin urmare, cu cat programul de lucru cuprinde mai multe ore individualizate cu atat efectul
pozitiv asupra ratei de participare a femeilor va fi mai mare.

Ce moduri de flexiblizare a timpului si spatiului de lucru pot introduce companiile pentru a permite angajatilor sa-si indeplineascd
responsabilitatile familiale?

- Munca cu timp partial: acordul dintre lucrator si companie de a lucra cu fractiune de normd, pe durata determinata sau
nedeterminata.

- Munca partajata consta in situatia in care doua persoane care lucreaza cu fractiune de norma, impart acelasi loc de munca
cu norma intreags. in acest caz, persoanele care lucreaza decid distribuirea orelor de lucru, sub supravegherea superiorului lor
direct.

-> Ziua de lucru comprimata reprezinta realizarea unei zile de lucru a carei durata depaseste norma prevazuta pentru a primi
n schimb o jumatate de zi sau o zi libera pe saptamana.

- Reducerea zilei de lucru consta in realizarea unui program de lucru cu o durata inferioara fatd de norma completa in functie
de cauzele care sunt stabilite de lege sau la cererea angajatului, tinand cont de durata prevazuta in contractul colectiv de
munca, sau in lipsa acestuia, durata legala de 40 de ore pe saptamana. Aceasta reducere a programului de lucru este insotita de
o reducere proportionala a salariului.

v v oA

-> Ziua de lucru continud implica realizarea fara intreruperi, a programului stabilit de lucru de zi cu zi.

v v oA

- Ziua de lucru intensiva efectuarea programului de lucru fard intrerupere, de la inceput pana la sfarsit; este ziua normala de
lucru in administratia publica si in sezonul estival.

- Lucrul semi-prezent implica distribuirea timpului de lucru saptamanal in ore efectuate in incinta organizatiei si ore efectu-
ate Tn afara acesteia.

- Munca la distanta consta in realizarea programului integral de lucru in afara spatiului companiei.

—-> Flexibilizarea programului de intrare si iesire reprezintd posibilitatea oferita angajatilor de a-si flexibiliza ora de intrare si de
iesire cu o fractiune de timp ce variaza de la jumatate de ora la o ora si jumatate, luand in considerare timpul afectat pauzei de
masa.
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Protectia maternitatii si parentalitatea

Maternitatea si calitatea de a fi parinte nu pot constitui motiv de discriminare. Orice tratament mai putin favorabil aplicat unei
femei, legat de sarcind sau de concediul de maternitate, constituie discriminare. Aceste situatii nu trebuie sa constituie motiv
de restrangere a drepturilor pentru femei.

Odata ce managerul de resurse umane a fost instiintat de starea de graviditatea a unei angajate, el este responsabil sa planifice
totul din timp pentru a nu exista disfunctionalitati ale activitatii organizatiei. De asemenea trebuie sa isi asigure angajata ca
starea ei de graviditate nu-i va schimba cu nimic situatia si pozitia In companie si sa-i ofere toate informatiile despre politica
companiei si drepturile ei.

Angajatele gravide sau in concediu de maternitate/parental trebuie sd aibd aceleasi oportunitdti si
beneficii cu cele ale colegilor ei.

Legislatia referitoare la egalitatea de sanse pentru femei si barbati ofera angajatelor protectie impotriva discriminarilor atunci
cand:

- sunt gravide;

sunt in concediu de maternitate;

sunt in concediu parental (acest lucru este valabil si pentru barbatii care decid sd beneficieze de acest concediu);

NN N2

se reintorc la lucru.

Tn toate aceste perioade anagajatorii trebuie s3 se asigure c3 angajatelor |i se oferd aceleasi oportunititi ca si celorlalti, ca de
exemplu:

—-> mariri de salariu, bonusuri si comisioane;
- oportunitati de formare si dezvoltare profesionald, evaluari si oportunitati de promovare;

- informatii despre orice alte aspecte organizationale care le pot afecta.

Organizatia trebuie sd fie atentd la mdsura in care mediul si locul de muncd afecteazd sdndtatea
si siguranta femeilor insdrcinate sau care aldpteaza.

Angajatorii trebuie sa asigure angajatelor care sunt gravide, care au nascut recent sau care aldpteaza, un mediu sigur. De
asemenea ei trebuie sa realizeze o evaluare a riscurilor care pot include:

probleme ergonomice legate de spatiul de lucru si echipamentul folosit;
ridicatul/cératul de greutati;

intindere si aplecare;

statul in picioare sau statul pe scaun pentru perioade lungi;

program de munca prelungit;

mediu de lucru excesiv de zgomotos;

lucrul intr-un mediu stresant sau cu mare incarcaturd de sarcini;

perioade de repaos si acces la facilitati sanitare;

NN N N N 2R 2R N2

manuirea de substante periculoase sau chimice.
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n cazul in care angajata gravida sau care aldpteaza lucreazs in conditii care pun in pericol sindtatea si siguranta sa si/sau a
copilului, conditiile de munca (si daca este cazul, orarul de munca) trebuie modificate. Dacda modificarile nu sunt posibile,
angajatorul este obligat s& transfere angajata intr-un loc de munca fara riscuri, cu mentinerea veniturilor salariale. Tn situatia in
care nici acest transfer nu este posbil, angajata are dreptul sa beneficieze de concediu de risc maternal’.

Concediu de maternitate — pentru sarcing si lauzie

Indiferent de timpul petrecut in companie, Tnhainte si dupa
nastere o angajata are dreptul la concediu de maternitate.
Acesta consta Tn 126 de zile care pot fi impartite in doua etape
(un numar de zile Tnhainte si celalalt dupa nastere) si din care
obligatoriu 42 de zile dupa nastere. Angajata poate alege cand
sa isi inceapa concediul de maternitate sau poate decide sa
lucreze pana la nastere.

Concediul postnatal

Dupa nastere, angajata este obligata sa efectueze concediu
postnatal de 42 de zile.

Concediul de risc maternal

Concediul si indemnizatia de risc maternal se acorda pe o perioada de maximum 120 de zile, atat inainte cat si dupa nastere,
pentru protectia sanatatii si securitatii angajatelor, in cazul in care conditiile de munca prezinta riscuri ce nu pot fi modificate de
catre angajator. De acest concediu pot beneficia:

-> salariatele gravide inainte de data solicitarii concediului de maternitate

—> salariatele care au ndscut recent si care alapteza dupa data revenirii din concediul postnatal obligatoriu, in cazul in care nu
solicita indemnizatia pentru cresterea si ingrijirea copilului.

Concediul paternal

Toti angajatii care au devenit tati au dreptul la minimum 5 zile si maximum 15 zile de concediu paternal in primele 8 sdaptdmani
de la nasterea copilului.

Concediul parental

Oricare dintre parinti poate solicita concediul pentru cresterea si ingrijirea copilului Tn varsta de pana la 2 ani, sau in cazul
copilului cu handicap, pana la implinirea varstei de trei ani. De aceleasi drepturi se bucura si parintii adoptivi.

7 Concediul de risc maternal poate fi acordat salariatei gravide pentru o perioada de maximum 120 de zile, in baza unui certificat medical eliberat de medicul de familie sau de medicul specialist, dar nu poate

fi acordat simultan cu alte concedii prevazute de lege. Pe durata concediului de risc maternal, salariata gravida are dreptul la indemnizatia de risc maternal platita de angajator, care se suporta din bugetul
asigurarilor sociale de stat. Potrivit legii, cuantumul indemnizatiei de concediu de risc maternal reprezintd 75% din media veniturilor lunare realizate in ultimele 10 luni anterioare datei din certificatul medical,
pe baza cdrora se datoreaza contributia individuald de asigurdri sociale. Daca angajata refuza in mod nerezonabil oferta de loc de munca alternativ, nu mai este indreptdtita la plata indemnizatiei de concediu de

risc maternal.
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n afard de aceste tipuri de concedii, angajatele mai au dreptul la:

- Dispensa pentru consultatii prenatale, in timpul programului in limita a 16 ore pe lund. Dispensa lunara ii poate fi acordata

pe toata perioada graviditatii (dupa notificarea angajatorului si pana cand intra in concediu de maternitate).

- 2 pauze pentru aldptare in timpul programului zilnic de lucru ; in limita a cate unei ore fiecare, pana la implinirea de catre

copil a varstei de 1 an. Pauzele includ si timpul deplasarii dus-intors de la locul de munca la locul unde se gaseste copilul. La

cererea mamei, pauzele de alaptare pot fi inlocuite cu reducerea duratei normale a timpului sdu de munca cu 2 ore zilnic, fara

diminuarea veniturilor salariale.

-

A

Este interzis de lege si constituie discriminare:

-> Sadise solicite unei candidate Tn vederea angajarii, sa prezinte un test de graviditate sau sd semneze un an-
gajament ca nu va ramane insdrcinatd pe durata de valabilitate a contractului de munca;

- Ca angajatorii sa oblige angajatele care sunt gravide, lauze sau care aldpteaza sa presteze munca de noapte
sau in conditii cu caracter insalubru sau greu de suportat

- Orice tratament mai putin favorabil aplicat unei femei datorita sarcinii sau maternitatii

- Concedierea angajatelor gravide, care au nascut recent (aflate in concediu de maternitate sau postnatal),
precum si femeile sau barbatii angajati care se afla in concediu parental (de crestere si ingrijire a copiilor in
varsta de pana la 2 ani). Angajatele care se intorc la lucru din concediul de maternitate sau din concediul paren-
tal (in aceasta categorie pot intra si barbatii) nu pot fi concediati pentru o perioada de cel putin 6 luni.

Constitutia Romaniei

Art. 47 (2) Cetdtenii au dreptul la pensie, la concediu de maternitate platit, la asistenta medicala in unitatile
sanitare de stat, la ajutor de somaj si la alte forme de asigurari sociale publice sau private, prevazute de lege.
Cetatenii au dreptul si la masuri de asistenta sociala, potrivit legii.

Art. 49 (2) Statul acorda alocatii pentru copii si ajutoare pentru ingrijirea copilului bolnav ori cu handicap. Alte
forme de protectie sociala a copiilor si a tinerilor se stabilesc prin lege.

Codul Muncii

Art. 27 (4) Solicitarea, la angajare, a testelor de graviditate este interzisa.

Art. 50 Contractul individual de munca se suspenda de drept in urmatoarele situatii:
a) concediu de maternitate;

Art. 128 (2) Femeile gravide, lauzele si cele care aldpteaza nu pot fi obligate sa presteze munca de noapte.

OUG 111/2010 privind concediul si indemnizatia lunard pentru cresterea copiilor

OUG 96/2003 privind protectia maternitatiila locul de munca
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Cultura organizationala

Politicile si practicile primelor patru domenii pot fi implementate cu succes numai daca cultura organizationala a unei companii
acord3 valoare egalitatii de gen si favorizeaza in mod activ un mediu de lucru pentru egalitatea de sanse. in astfel de organizatii,
stereotipurile de gen sunt depasite, hartuirea sexuala este impiedicata, iar femeile si barbatii se simt la fel de confortabil la locul
de munca.

e Este esential ca Tnsdsi angajatii sa fie vigilenti si sa ia atitudine Tmpotriva discriminarii bazatd pe ipoteze conform
carora anumiti oameni sunt mai putin potriviti pentru ocuparea unui loc de munca din cauza sexului lor.

Masuri de prevenire si combatere a discriminarii

Legislatia privind egalitatea de sanse este necesara dar nu si suficienta pentru asigurarea egalitatii de sanse. Autoritatile publice,
partenerii sociali, societatea civild trebuie sa interactioneze si sa coopereze intre ei, iar masurile de promovare a participarii
pe piata muncii trebuie combinate cu masuri care sa asigure tratamentul egal in domeniul angajarii si actiuni care sa permita
femeilor si barbatilor sa imbine responsabilitatile profesionale cu cele de familie.

Pentru prevenirea actiunilor de discriminare, atat la negocierea contractului colectivde munca unic la nivel national, cat si la
negocierea contractelor colective de munca la nivel de unitati, partile contractante pot stabili introducerea clauzei de interzicere
a faptelor de discriminare, si clauze privind modul de solutionare a reclamatiilor formulate de persoanele prejudiciate prin
asemenea fapte.

Conform legii, angajatii au dreptul ca in cazul in care se considera discriminati:

- Sa formuleze sesizari/reclamatii catre angajator sau impotriva lui, daca acesta este direct implicat

-> Sa solicite sprijinul organizatiei sindicale sau al reprezentantilor salariatilor din unitate pentru rezolvarea situatiei la locul de
munca

— Daca sesizarea/reclamatia nu a fost rezolvata la nivelul angajatorului prin mediere, angajatii pot face plangeri catre institutiile
competente

- Pot introduce cererea in intanta judecatoreasca, in a carei circumscriptie teritoriald Tsi au domiciliul sau resedinta:

e Respectiv la sectia/completul pentru conflicte de munca si drepturi de asigurari sociale din cadrul tribunalului sau,
dupa caz, instanta de contencios administrativ, dar nu mai tarziu de un an de la data savarsirii faptei.

Obligatiile angajatorilor

- Asigurarea egalitatii de sanse si de tratament intre angajati, femei si barbati, Tn cadrul tuturor relatiilor de munca, inclusiv
prin introducerea de dispozitii pentru interzicerea discrimindrilor in regulamentele interne ale unitatilor.

- Informarea permanentd a angajatilor, inclusiv prin afisare in locuri vizibile, asupra drepturilor pe care acestia le au in ceea ce
priveste respectarea egalitatii de sanse si de tratament intre barbati si femei in relatiile de munca.
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Ce trebuie sa cuprinda Regulamentul intern al institutiilor/organizatiilor:

- Reguli privind respectarea principiului nediscriminarii si inlaturarii oricarei forme de incalcare a demnitatii;
—> Drepturile si obligatiile angajatorului si ale salariatilor

- Procedura de solutionare a cererilor sau reclamatiilor individuale ale salariatilor

- Abaterile disciplinare si sanctiunile aplicabile

- Reguli referitoare la procedura disciplinara
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5 Institutiile nationale si internationale responsabile pentru
solutionarea litigiilor avand ca obiect discriminarea de gen

La ce institutii nationale pot apela angajatii atunci cand se gasesc in situatii de discriminare pe piata
muncii?

5.1 Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii (CNCD)

Conform legii, CNCD:

- Este autoritatea de stat Tn domeniul discriminarii,
autonoma, cu personalitate juridica, aflata sub control parla-
mentar;

- Garanteazd respectarea i aplicarea  principiului
nediscriminarii in conformitate cu legislatia interna in vigoare
si cu documentele internationale la care Romania este parte;

—-> Poate fi sesizat de catre o persoana fizicd sau juridica sau
se poate sesiza din oficiu.

Atributii CNCD in vederea combaterii faptelor de discriminare:

- Previne;

- Mediaz3;

- Investigheaza, constatd, sanctioneaza;

- Monitorizeaza cazuri;

- Acorda asistenta de specialitate victimelor discrimindrii;

- Are drept de reprezentare in instanta in cauzele care privesc fapte de discriminare.

Cum te adresezi CNCD daca te consideri discriminat/a:

—-> Sesizeazd CNCD in termen de un an de la data savarsirii faptei sau de la data la care ai putut sa iei cunostinta de savarsirea ei;

- Formuleazd o cerere catre CNCD in care sa descrii situatia de discriminare in care ai fost implicat/a. Prin aceasta cerere ai
dreptul sa soliciti inldturarea consecintelor faptelor discriminatorii si restabilirea situatiei anterioare savarsirii faptei;

- 1n calitate de reclamant, ai obligatia de a dovedi existenta unor fapte care duc la presupunerea savarsirii unei discriminari
directe sau indirecte;

- Persoanei impotriva careia ai formulat sesizarea ii revine sarcina de a dovedi ca faptele nu constituie discriminare;

- Poti aduce orice mijloc de proba, inclusiv inregistrari audio, video sau date statistice.
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Sanctiuni

Faptele de discriminare se sanctioneaza cu amenda de la 400 lei la 4.000 lei, daca discriminarea vizeaza o persoana fizica,
respectiv cu amenda de la 600 la 8.000, daca discriminarea vizeaza un grup de persoane sau o comunitate. Sanctiunile se aplica
si persoanelor juridice.

-

discrimindrii (CNCD) in Mures si Buzdu. Desi nu are alte structuri
teritoariale, CNCD dispune de echipe care se
deplaseaza in tara la solicitarile primite din afara

0 Consiliul national pentru combaterea CNCD are sediul in Bucuresti si are birouri teritoriale

Piata Walter Maracineanu nr. 1-3

capitalei.
cod 010155, Bucuresti, Sector 1
Tel.: +4021 31265 78;+ 40213126579 Biroul teritorial Buzdu
Fax: +40 21 312 65 85 Bulevard Balcescu Nicolae nr. 48,
Email: support@cncd.org.ro Et. 2, Ap. 41 - Cladirea prefecturii

Website: www.cncd.org.ro Tel.: +40 338 56 01 60
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5.2 Inspectia Muncii

Conform legii, Inspectia Muncii:

—> Asigura controlul aplicdrii masurilor de respectare a egalitdtii de sanse si de tratament intre femei si barbati in domeniul
muncii;

- Controleaza accesul fara nici o discriminare pe piata muncii al tuturor persoanelor apte de munca, respectarea normelor
specifice privind conditiile de munca a tinerilor, femeilor, precum si a unor categorii defavorizate.

Ce atributii au inspectorii de munca?

Constata si sanctioneaza contraventional angajatorii care au incalcat prevederile legale in domeniul relatiilor de munca
referitoare la:

- Obligativitatea de a introduce in regulamentele de organizare si functionare si in regulamentele interne ale unitatilor,
dispozitii pentru interzicerea discriminarilor bazate pe criteriul de sex (inclusiv hartuirea sexuald), dispozitii privind masuri
de igiend, protectia sanatatii si securitatii in munca a salariatelor gravide si/sau mame, lauze sau care alapteaza, precum si
sanctiunile disciplinare pentru angajatii care incalca aceste dispozitii.

- Obligativitatea de a informa angajatii, inclusiv prin afisare in locuri vizibile, asupra drepturilor pe care acestia le au, in ceea
ce priveste respectarea egalitatii de sanse si de tratament in relatiile de munca.

- Nediscriminarea pe criteriu de sex in ceea ce priveste accesul pe piata muncii, contractul de munca, salarizarea si alte
drepturi de asigurari sociale, formare si perfectionarea profesionala, promovarea, aplicarea masurilor disciplinare, hartuirea
sexuala, maternitatea, cresterea si ingrijirea copilului, etc...

- Modificarea unilaterald a relatiilor sau conditiilor de munca, inclusiv prin concedierea persoanei angajate, care a inaintat o
sesizare ori o reclamatie, la nivelul unitatii sau care a depus o plangere la instantele judecatoresti.

Sanctiuni

Contraventiile se sanctioneaza cu amenda de la 1.500 la 15.000 lei.

Inspectia Muncii

Str. Matei Voievod nr. 14

cod 021451, sector 2, Bucuresti
Tel. +40 21 203 70 30

Fax: +40 21 302 70 64

Email: petitii@inspectiamuncii.ro

Inspectia muncii dispune de o retea de inspectorate
teritoriale de munca in fiecare judet si in municipiul
Bucuresti.

Website: www.inspectmun.ro
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5.3 Instanta judecétoreascé

Instanta judecatoreasca sesizata cu un litigiu, poate, din oficiu, sa dispuna ca persoanele responsabile sa puna capat situatiei
discriminatorii in termenul pe care il stabileste.

Instanta de judecata stabileste de asemenea plata despagubirilor la care persoana vatamata este indreptatita, intr-un mod
corespunzator prejudiciului pe care aceasta I-a suferit. Tot instanta este cea care stabileste valoarea despagubirilor.

La cerere, instanta poate dispune retragerea sau suspendarea autorizatiei de functionare a persoanelor juridice care, printr-o
actiune discriminatorie, cauzeaza un prejudiciu semnificativ sau care, desi cauzeaza un prejudiciu redus, incalca in mod repetat
prevederile legale in domeniul nediscriminarii. in aceastd categorie pot intra companiile care tolereazd comportamente de
hartuire sexuald. Cererile persoanelor care se considera discriminate pe criterii de sex, adresate instantelor judecatoresti
competente, sunt scutite de taxe de timbru.

Persoanei impotriva careia s-a formulat sesizarea/reclamatia sau cererea de chemare in judecata dupa caz, i revine sarcina
probei. Sarcina probei in conflictele de munca ii revine angajatorului, acesta fiind obligat sa depuna dovezile in apararea sa pana
la prima zi de infatisare.

Organizatiile neguvernamentale care au ca scop protectia drepturilor omului sau au un interes legitim in combaterea discriminarii
au calitatea procesuald activa in cazul in care discriminarea se manifesta in domeniul lor de activitate.

5.4 Casa nationala de pensii si alte drepturi de asigurari sociale (CNPAS)

Conform legii, CNPAS:

- Administreaza si gestioneaza sistemul public de pensii si alte drepturi de asigurdri sociale

- Include o retea teritoriald, Casa de pensii a municipiului Bucuresti si casele judetene de pensii.

CNPAS asigura aplicarea masurilor de respectare a egalitatii de sanse si de tratament intre barbati si femei in domeniul
administrarii si gestionarii sistemului public de pensii si alte drepturi de asigurari sociale, asigura constatarea contraventiilor si
aplicarea amenzilor corespunzatoare incalcarii prevederilor legale privind drepturile de asigurari sociale generate de situatiile
de maternitate sau de crestere si ingrijire a copilului.

Sanctiuni

Contraventiile se sanctioneaza cu amenda de la 1.000 la 2.500 lei.

-

Casa nationald de pensii si alte drepturi
de asigurdri sociale — sediul central

Str. Latina nr. 8, Sector 2, Bucuresti CNPAS dispune si de o retea teritoriala, respectiv
Telefon: 021/316.91.11; 021/316.28.94 Casa de Pensii a Municipiului Bucuresti si casele
Email petitii.sesizari@cnpas.org judetene si locale de pensii, care constituie servicii
Website: www.cnpas.org publice Tnvestite cu personalitate juridica.
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5.5 Curtea Europeana a Drepturilor Omului (CEDO - Consiliul Europei)

Conventia Europeana a Drepturilor Omului protejeaza dreptul la nediscriminare, inclusiv pe criterii de sex si orientare sexuala,
in legatura cu drepturile si libertatile civile si politice recunoscute de tratat. Orice persoana fizica, organizatie neguvernamentala
sau grup de particulari poate sesiza Curtea Europeanad a Drepturilor Omului in cazul in care se poate pretinde victima a unei
discriminari bazate pe criteriul sexului. Pldngerea este admisibild dupd epuizarea tuturor cdilor interne de atac, si trebuie
fnaintata in termen de 6 luni de la data deciziei definitive. Hotararile Curtii sunt obligatorii pentru statul roman, si in baza lor pot
fi acordate despdgubiri si poate fi restabilit dreptul incalcat.

-
‘ ' Curtea Europeand a Drepturilor Omului (European Court of Human Rights)

67075 Strasbourg Cedex, France

Tel: +33 (0)3 88 41 20 18

Fax: +33(0) 388412730

Website: http://www.echr.coe.int/ECHR

5.6 Curtea Europeana de Justitie (CE] — Uniunea Europeana)

Cetatenii statelor membre ale Uniunii Europene pot sa sesizeze CEJ in cazul in care se considera victime ale Tncalcarii legislatiei
UE referitoare la egalitatea intre sexe.

‘ ' ' Curtea Europeand De Justitie
L-2925 Luxembourg
Tel: +352 4303 1

Fax: +352 4303 2600
Website: http://curia.europa.eu

-~

5.7 Comitetul privind Eliminarea Discriminarii fata de Femei
(Organizatia Natiunilor Unite)

Comitetul poate fi sesizat in legatura cu fapte de incdlcare a drepturilor prevazute in conventia asupra eliminarii tuturor formelor
de discriminare fata de femei. Pentru ca petitia sa fie admisa, reclamantul trebuie sa fi epuizat in prealabil toate caile de actiune
disponibile la nivel national.

‘ ' Centrul de Informare ONU pentru Romdnia
Bld. Primaverii, nr. 48 A, 011975, sector 1, Bucuresti
Tel. +40212017877
Fax: + 402178 80

49



Ghid privind egalitatea de gen in dezvoltarea politicilor de angajare

50




Agentia Nationald pentru Ocuparea Fortei de Munca

6 BIBLIOGRAFIE

STUDII, ARTICOLE

1. Borza, loana, Grunberg, Laura, Vacarescu, Theodora Eliza — Cartea Neagrd a Egalitdtii de Sanse intre femei si bdrbati in
Romadnia, Editura AnA, 2006

2. Comunicarea Comisiei — “Europa 2020 O strategie europeand pentru o crestere inteligentd, ecologicd si favorabild incluzi-
unii”, Bruxelles, 2010

3. Comunicarea Comisiei catre Consiliu, Parlamentul European, Comitetul Economic si Social european si Comitetul Regiunilor
— Un angajament comun pentru ocuparea fortei de muncd, COM(2009) 257 final, Bruxelles, 2009

4. Dragomir Otilia, Miroiu Mihaela, — Lexicon Feminist, Editura Polirom, lasi, 2002

5. Ferreira, Virginia — Employment policies from a gender equality perspective in Mediterranean Europe evelopments and
challenges, University of Coimbra (Portugal), Options Méditerranéennes, A n° 87, - Women status in the Mediterranean: their
Rights and Sustainable Development, 2009

6. International Labour Organization, Gender Equality and decent Work — Selected ILO Conventions and Recommendations
Promoting Gender Equality, ILO Publications, International Labour Office, 2006

7. lonescu, lustina — Combaterea discrimindrii la locul de muncd. Ghid de bune practici pentru companii, Centrul de Resurse
Juridice, 2007

8. Pasti Vladimir — Ultima Inegalitate, Relatiile de gen in Romania, lasi:Polirom, 2003

9. Rubery, Jill - Gender Mainstreaming and gender equality in the EU: the impact of the EU employment strategy, Industrial
Rekations Jurnal 33:5, Blackwell Publishers Ltd, 2002

10. Smith, Mark, Analysis Note The Gender Pay Gap in the EU — What Policy Responses?, Grenoble Ecole de Management, 2010

11. Smith, Mark , Bettio, Francesca, “Analysis Note: the Economic Case for Gender Equality”, European Commission’s Network
of Experts on Employment and Gender Equality issues — Fondazione Giacomo Brodolini, 2009

LEGISLATIE

1. Codul Muncii — principiul egalitatii de tratament in cadrul relatiilor de munca

2. Legea 202/2002 — pentru promovarea egalitatii de sanse intre femei si barbati, in vederea eliminarii tuturor formelor de
discriminare pe criteriul de sex

3. Ordonanta 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare
4. Ordonanta de urgentd 96/2003 privind protectia maternitatii la locul de munca
5. OUG 111/2010 privind concediul si indemnizatia lunara pentru cresterea copiilor

6. Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 67/2007 privind aplicarea principiului egalitatii de tratament intre barbati si femein
cadrul schemelor profesionale de securitate sociald

7. Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 61/2008 privind implementarea principiului egalitatii de tratament intre femei si
barbati in ceea ce priveste accesul la bunuri si servicii si furnizarea de bunuri si servicii

8. HG 237/2010 privind aprobarea Strategiei nationale pentru egalitate de sanse intre femei si barbati pentru perioada 2010-
2012 si a Planului general de actiuni pentru implementarea Strategiei nationale pentru egalitate de sanse intre femei si barbati
pentru perioada 2010-2012

9. HG 728/2010 pentru modificarea si completarea Hotararii Guvernului nr. 11/2009 privind organizarea si functionarea Min-
isterului Muncii, Familiei si Protectiei Sociale

51



Ghid privind egalitatea de gen in dezvoltarea politicilor de angajare

PAGINI WEB

Www.ec.europa.eu
WWWw.ec.europa.eu/eurostat
WWW.insse.ro
WWW.mmuncii.ro
www.ilo.org
www.cncd.org.ro
WWW.CUria.europa.eu
www.inspectmun.ro

WWW.CNpas.org

NN N N N N 2

www.echr.coe.int/ECHR

52




Agentia Nationala pentru Ocuparea Fortei de Munca si Instituto de Formacion Integral

53




PROGRAMUL OPERATIONAL SECTORIAL DEZVOLTAREA RESURSELOR UMANE 2007-2013
Produs in cadrul proiectului “PROMOVEAZA FEMEIA”

POSDRU/71/6.3/S/33543
Editat sub egida ANOFM
Publicat la 07.11.2011

Continutul acestui material nu reprezintd in mod obligatoriu pozitia oficiald
a Uniunii Europene sau a Guvernului Romaniei

www.promoveazafemeia.com



