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“Egalitatea de gen trebuie sda constituie un obiectiv central al oricdrei
democratii care doreste sd ia masuri ca opiniile femeilor si barbatilor sa se
bucure de aceeasi greutate si influenta. A milita pentru drepturi reale pentru
femei inseamna sa tindem catre o societate care sa dea dovada de
generozitate si de o toleranta care poate crea drepturi cetatenesti depline si
egale pentru toti"

Glenys Kinnock - membra a Parlamentului European
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NECESITATEA EXISTENTEI ACESTUI GHID

1. Informatii generale cu privire la incluziunea sociald si egalitatea de sanse

2. Date statistice cu privire la situatia femeilor pe piata muncii

3. Motivele, factorii si cauzele care duc la accesul scazut pe piata muncii in randul femeilor
4. Stereotipuri si prejudecati in relatiile de gen

Froblernatica pe care ne propunem sa o abordam in asigurata de lege si sa benefcieze de implicatiile pozitive
continutul acestui document este fenomenul gradulu ale respectului fata de sine si ale respectului din partea

redus de ocupare pe piata fortei de muncd in randul  celorlalti.
nelor, cauzele care duc 1a aparitia si mentinerea acestula
[

esta poate fi prevenit, diminuat sau Vom trata aceasta temd sub doud aspecte:

combatut a. Sensibilizarea comunitatii cu privire la efectele pozitive

movarea ale respectari principiului incluziunii sociale si egalitatii e

Li &
incluziunii sociale si a egalitatii de sanse pe plata munc sanse;

pentru femeile aflate in situatii de risc de excludere sociald, b Acordarea sprijinului necesar pentru ferneile defavori

|'!“ |'I-E'.-E miLncil

1. Informatii generale cu privire la incluziunea sociala si egalitatea de sanse

Incluziunea sociald presupune integrarea in societate a

sall orientare sexuald, acest lucru hind fundamentat pe
grupurilor defavorizate, vulnerabile, care se gasesc, dir

garantii sociale, morale si juridice. Recunoasterea forrmala a

diferite motive, in situatii de marginalizare sau excluders dreptului la egalitate si la nediscriminare este atat un
sociald. Incluziunea sociald este dehnitd drept politica de proces cultural cat si unul social-economic, decarece
raspuns la situatile de excluziune sociala potrivit presupune eliminarea stereotipurilor culturale, dar s
documentelor Consiliului European din anul 2000, intre schimbarea starilor de fapt caracterizate prin lipsa accesulu
care se distinge Strategia Lisabona. a locuintd, loc de munca, educatie, asiqurare medicala, etc.

Unul dintre elementele definitorii ale incluziunii sociale este Pentru a avea efect promovarea principiului oportunitat
asigurarea oportunitatilor egale. egale si non-discriminarii, trebuie s3 se actioneze la toate
nivelele si in toate aspectele care duc la producerea s
Egalitatea de sanse reprezinta participarea neingraditda  mentinerea excluziunii sociale,

orcdrel persoane la wviata economica 3 sociald, fara Cateqgoriile sociale dez

deosebire de arigine etnic
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d, Sex, religee, varsta, diZabiitatl EXCILZIUNG SQClale au nevole de sanse egale s
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din propria lor parte si de recunoastere din partea societatii,

Comunitatile de provenienta trebuie sa recunoasca
valoarea educatiei, a formarii profesionale si a ocupdrii pe
piata muncii in raport cu femeile, iar personalul din scoli,
companii, administratie locald, mass-media i organizatii
civice trebuie sa renunte la practicile discriminatorii, bazate
pe sterectipuri. Asigurarea egalitdtii de sanse presupune

adoptarea unei atitudini corespunzatoare §i corecte
tinand cont de factorii caracteristici care influenteaza
persoana sau persoanele in cauzd, permitand fiecarui
individ sd se dezvolte si sa isi foloseasca intregul potential,
fard a i se impune limitri si ingradiri de orice fel, care nu
sunt intotdeauna proprii persoanei sale, ¢i genului sau
categoriei din care face parte.

2. Date statistice cu privire la situatia femeilor pe piata muncii

Beneficiarii actiunilor noastre ii putem grupa in doud categorii:
a. Grupul vulnerabil - femeile expuse riscului de excludere sifsau marginalizare socio-profesionald;
b. Societatea in ansamblu.

In prima categorie intra atat femeile care sunt in cutarea unui loc de muncd, cat si cele care au deja un loc de munca,
dar isi doresc sa avanseze in cariera.

Activitatile noastre de promovare a incluziunii sociale si a egalitati de sanse pentru femeile defavorizate pe piata muncii
se dezvoltd in 2 regiuni, respectiv Bucuresti — Judetul lifov si Sud — Muntenia, Judetul Arges.

Mai jos este prezentata situatia privind gradul de ocupare si accesul pe piata muncii in randul ferneilor atat la nivelul tarii
cat si local, in cele doud judete.

Situatia femeilor pe
piata muncii la nivel
national

Potrivit studiilor Institutului National de Statisticd, in
trimestrul lll al anului 2010, la nivel national pe grupe
de varstd, gradul de ocupatre si activitate pe piata
muncii al femeilor se prezinta dupa cum urmeaza :

Dupd cum se observd, gradul de participarea pe piata muncii este
mai ridicat pentru femeile cu vdrsta cuprinsd intre 25 5i 54 de ani.
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Rata somajului in randul femeilor la nivel national, pe grupe Nr.
de vdrstd, in trimestrul lll anul 2010 este reprezentata astfel :

Sursa: Institutul National de Statisticd

Situatia femeilor pe
piata muncii la nivel
local:

Sursa: www.arges.insse.ro ; Directia
Judeteand de Statisticd Arges

Sursa: www.ilfov.insse.ro

3. Factorii si cauzele care duc la accesul scazut pe piata muncii in réndul femeilor

Judetul ARGES

Resursa

Populatia judetului

Femei

Femei active pe piata mundii
Femei ocupate pe piata mundii

Femei somere

Judetul ILFOV
Resursa
Populatia judetului
Femei

Femei somere

Grupe de varsta

1 Totaldincare:

2 15-24ani

3 | 25-peste

Nr. Pers.
640.871
328916
127.400
116.200
11.200

Nr. Pers.
308.726
158429

1.176

Rata somajului
BIM,%

6.3
145

3.0

An de referinta
2009
2009
2010
2010
2010

An de referinta
2009
2009
2008

Accesul pe piata muncii in general 5i in special pentru femei este ingradit de o multime de factori cum ar fi;




profesionald, datoratd, printre altele, si lipsei serviciilor sociale accesibile in materie de ingrijirea membrilor de familie
dependenti;

- atitudinea angajatorilor fatd de femei, prin prisma stereotipurilor si prejudecatilor practicate de societate in general;

- practicile discriminatorii rezultate in functie de felul in care sunt vazute femeile in societate, indiferent daca apartin sau
nu unui grup vulnerabil care prin specificul lui este predispus prejudecatilor;

- lipsa de informatii privind legislatia oportunitdtilor egale si antidiscrimindrii atat la femei si membrii grupurilor
vulnerabile, cat si la angajatori;

- lipsa de informatii despre posibilitatile de calificare/recalificare 5i de ocupare profesionala.

4. Stereotipuri si prejudecdti in relatiile de gen

Prejudecata este o idee sau convingere a oamenilor cu privire la 0 perscand sau un grup, conceputa in general fara o
cunoastere reald si completa a potentialului, situatiei si contextului in ansamblu.
Voltaire spunea ca: , Prejudecata este opinie fard judecata’.

Sterectipurile sunt convingerile si credintele unei comunitati cu privire la atributele si asteptarile fata de o persoana.
Dupa cum stim, societatea romaneasca este dominata de prejudecati cum ar i ,superioritatea barbatilor” 5i ,dreptul de
proprietate al barbatilor asupra femeilor’, acestea scot in evidentd inegalitatile dintre cele doua genuri.

Sex, gen, relatii de gen

Sexul defineste diferentele biologice dintre barbati si femei.

Genul identifica diferentele de roluri si responsabilitdti dintre femei si barbati, diferente construite social, insemnand
modul in care suntem formati de societate dupa ce ne nastem.

Relatiile de gen reprezintd modul in care ferneile si barbatii se raporteaza unii la altii, in cadrul relatiilor individuale si de

grup.

Rolurile de gen

Societatea asociaza atitudinile si comportamentele dominante cu fiecare sex. Acestea includ drepturile si
responsabilitatile normative pentru barbati si femei intr-o anumitd comunitate,

De exemplu, a da nastere unui copil este rolul de sex (specific femeii), in timp ce a avea grijd, a creste copilul este un rol
de gen care este de cele mai multe ori atribuit femeilor, dar poate fi indeplinit 5i de barbati.

Rolurile sociale in general si rolurile de gen in special se modeleaza in interiorul comunitdtilor ca rezultat al schimbdrilor
sociale, economice, politice i culturale.
Factorii care influenteaza inegalitatile de gen sunt:
- valorile identitare conform cdrora rolul principal al fermeii este acela de mama;
- institutiile care constrang sau promoveaza eqgalitatea de gen;
- comportamentele si atitudinile referitoare la acceptarea sau neacceptarea egalitatii de gen la nivelul familiei sau al
sacietatii — stereotipuri de gen.

Stereotipurile de gen se definesc ca fiind sisteme organizate de credinte si opinii, care exista intr-o societate, in legaturd cu
caracteristicile femeilor si barbatilor, precum si despre calitatile presupuse ale masculinitatii si feminitatii. Credintele
stereotipuri ne spun nu numai cum sunt femeile si barbatii, dar si cum ar trebui ei sa fie in viziunea comunitatii.
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COOUa Sexe.

Exemplu : “Imbréicdmintea fetelor trebuie sd

fie in nuante de roz si rosu, iar a
béietilor, albastru, verde”

In timpul scolii
Scoala contribuie
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ferneilor) si in viata privata (in cazul barbatilor)

Exemplu :

 guritate, control et

rebuie sa he delicate, tandre, suave, ¢

“lucdriile sunt de doud

feluri: pentru bdieti si

pentru fete”.

S mentineg, prin aiverse mecanisme, la separalia ir

“Fetele trebuie sd se joace
cu fetele, pentru ca bdietii
sunt obraznici”

In jocurile de rol aplicate in activitdtile scolare, fetele sunt “printese’; “mame’; “doctorite’ “asistente’;
“fac mancare’, "spald rufe” etc, in timp ce baietii sunt “soferi’; “ingineri’, “politisti; ‘cosmonauti’ etc.

In urmadtoarea etapd, femeile he raman
ire rdmdn in familie, fermeile
irijin emotior

copiilor, sy 1al pentr
dezvolta abilitati car mita o viata indepe
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Multe dintre ocupatiile feminizate sunt cele care in mod traditional inglobeaza atribute si calitati tipic feminine (empatie,
grija fata de altii, capacitate de relationare). Astfel, femeile activeaza, in general, in domenii ca invatamant, asistenta socialg,
asistenta medicald etc.

Efectele stereotipurilor asupra indivizilor si societatii:
- tendinta camenilor de a se conforma stereotipului, considerat a fi requl3;
- imaginea de sine cu implicatii asupra respectului si increderii in sine,

Diferente de gen

Termenul descrie diferentele dintre bdrbali si femei sub trei aspecte:
d. accesul pe piata muncii;

b. accesul la viata politica;

¢. domeniul bundstarii umane in sensul larg.

Explicatia acceptatd in sens larg a persistentei diferentelor de gen, in dezavantajul femeilor, se concentreazd in doud
domenii:

A. Capitalul uman

Analizand sub aspectul caracteristicilor personale (educatie, experientad etc), reiese faptul ca diferentele de salarizare
sunt in functie de diferentele reale dintre barbati si femei in ce priveste disponibilitatea investirii in educatie si calificare.

B. Structurarea pietei de muncd

Salarizarea inferioard a femeilor este data de structura pietei muncii care conduce |a segregarea femeilor care muncesc.
Segregarea de sex reprezinta excluderea femeilor din anumite sectoare ocupationale.

In momentul cand femeia ocupatd in piata fortei de munca este pusa in situatia de a indeplini multiplele roluri sociale,
atat pentru satisfacerea nevoilor si dorintelor personale, cat si satisfacerea trebuintelor si dorintelor celor de care femeile
au “grija"in mod natural (sot, copii, rude).

Responsabilitatile pe care le au femeile care au o familie determing in principal salarizarea mai redusa a acestora pe piata
muncii. Aceste responsabilitati plaseaza o serie de constrangeri asupra accesului acestor femnei la salarii 5i la o carierd.

Fermeile care realizeaza simultan munca platita si cea domesticd nu au la dispozitie doud resurse necesare in avansarea
pe piata mundii, respectiv, timpul si mobilitatea spatiala si sunt percepute ca fiind mai putin dedicate muncii.

Potrivit articolului Profilul familiei romdénesti contemporane prezentat in Revista Calitatea Vietii nr.1-2/2010, romanii au o
atitudine suportiva fata de dublul rol al ferneii - de sotie si mama si de lucrdtoare pe piata munci.

Este bine ca fermeia sa lucreze, acest fapt asigurandu-i independenta si contribuind la bundstarea familiei, fard sa aiba
efecte negative asupra copiilor. Totusi, majoritatea considera ca ceea ce i5i doresc cu adevarat femeile este sa aiba familie
si copii,

Familia continud sa rdmana, asadar, o conditie esentiald a realiz3rii personale a femmeii. Participarea pe piata muncii,
realizarea profesionald este toleratd, daca reprezintd o alegere complementard si nu si 0 optiune exclusiva de viata,
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CE INSEAMNA DISCRIMINARE?

1. Discriminare
2. Criterii de discriminare prevdzute in legislatia roména

3. Formele discriminarii
A. Discriminarea clasica
B. Mobbing-ul

1. Discriminare

Discriminarea este actiunea indusd de prejudecdti siinseamnd tratarea inegald in situatii similare sau comparabile a
indivizilor sau grupurilor pe baza unor considerente neintemeiate.
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2. Criterii de discriminare prevézute in legislatia romdna

Legislatia romdnd in vigoare integreaza toate criteriile de discriminare prevdzute in directivele europene i cuprinde, pe
ldnga acestea, si alte potentiale criterii, precum:




3. Formele discrimindrii

Situatiile de ingradire a dreptului la egalitate de sanse a ferneii pe piata muncii sunt rezultatul unor practici si atitudini
discriminatorii ale angajatorilor, rezultate din felul in care sunt vazute femeile in societate, indiferent dacd apartin sau nu
unui grup vulnerabil predispus prejudecatilor.

Potrivit articolului Fenomene specifice de discriminare la locul de munca:; Mobbing-ul publicat in Revista Calitatea
Vietii nr.1-2/2010, in cadrul companiilor si organizatiilor in general se intalnesc doud categorii de situatii de incélcare a
principiului egalitatii de sanse:

a. discriminarea clasicd se refera la tratament inegal sau nedrept, in raport cu cel aplicat altor colegi sau grupuri, datorat
diferentelor de gen, etnie, varsta, tara de origine etc. Specific discrimindrii este ¢a ceea ce se imputd nu este adresat
persoanei care devine tinta discrimindrii, ¢i specificului grupului din care acesta face parte.

Discriminarea poate fi directd sau indirecta, pozitiva sau negativa.

b. mobbing-ul este un fenomen la granita cu discriminarea si poate fi doar partial considerat un tip de discriminare.

El se leaga exclusiv de locul de munca si se refera in principal la actiuni de presiune psihologica realizate asupra unui
angajat de catre angajator sau un grup de colegi, scopul fiind de a determina victima sa pdrdseascd postul respectiv,
daca concedierea lui nu este posibila sau interneiata sifsau ar atrage probleme legislative asupra angajatorului.

Potrivit Ordonantei de Guvern 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare, modi-
ficata si republicatd, exista urmatoarele forme clasice de discriminare:

1.Discriminarea directd

Discrimindri directe sunt acele situatii in care se aplica tratament diferit unor persoane, grupuri sau comunitati diferite,
aflate insa in situatii similare sau comparabile, tratament care are un impact negativ asupra unora dintre ele,
dezavantajandu-le. Sunt considerate discriminatorii actiunile de diferentiere, excludere, restrictionare i tratament
preferential atunci cand sunt puse in practica cu intentia de a avea un impact negativ.

Exemplu:
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Exemplu :

= Sex

Angajatorul nu acceptd la interviu femeia deoarece considerd cd un bdrbat este mai potrivit pentru
postul vacant

Am fost la un interviu pentru un post de paznic la o societate de paza si protectie. Am fost refuzata
pentru ¢d au zis ¢a sunt interesati sd angajeze doar barbati.

« Orientare sexuald
Concedierea femeii pentru cd ulterior angajdrii se afld cd este de o altd orientare sexuald

« Vdrstd

Femeia nu isi gaseste un loc de muncd pentru cd are o anumitd vdrstd

Am 48 de ani, iar timp de 21 de ani am lucrat la Petrochimie si am fost disponibilizata. Desi am
experientd, nu am mai reusit sa ma angajez din cauza varstei. Viorica, Boteni,

» Handicap

Femeia nu reugeste sa se angajeze pentru cd are o dizabilitate, desi acest lucru nu o impiedicd sa isi
desfdasoare activitatea

Am fost refuzata la multe interviuri pentru ca am o dizabilitate. Mi-au invocat lipsa de experienta.
Cum pot sa capdt experienta, dacd nu md accepta nimeni la angajare? Marinela, 32 de ani, Bucuresti.

«Boala cronica necontagioasd

Femeia nu poate sa se angajeze sau nu isi poate péstra locul de munca deoarece suferd de o boala
cronicd necontagioasd, dar acest lucru nu afecteazd indeplinirea sarcinilor de serviciu

Am hepatita cronica de 10 ani. Cand am fost la un interviu si am spus despre problema mea de
sandtate, am fost refuzatd, desi aveam calificarea si experienta necesare pentru obtinerea postului,
In urma cu cativa ani, in urma unei pericade stresante din viata mea, m-am imbaolndvit si sunt
insulino-dependenta. Am lucrat la uzina si pentru ¢a trebuia sa imi injectez doza necesara, din doua
in doud ore |a toaletd, am fost disponibilizatd pe motive de ineficientd. Irina, 35 ani.

= Infectare HIV

Femeia nu reuseste sd se angajeze pentru ca este infectata cu HIV

In urma cu cativa ani am facut operatie de apendicita si am fost infectata cu HIV. Sunt respinsa la
agajare pentru ¢d am aceasta afectiune. Alisia, 27 ani.




2. Discriminarea indirectd

Discriminarea indirecta apare in situatia in care o prevedere, un criteriu sau o practicd sunt in aparentd neutre si fard
potential discriminatoriu, dezavantajeazd, in realitate, anumite persoane, prin comparatie cu alte persoane, avand un
impact negativ disproportionat asupra unui grup.

Discriminarea indirecta este mai subtild si mai dificil de identificat, tocmai pentru ca situatia cu potential
discriminatoriu nu indeplineste conditille pentru a fi discriminare directa insd, de fapt, produce efecte negative
evidente asupra persoanei in cauzd, pentru care creeaza un dezavantaj.

3. Ordinul de a discrimina
Dispozitia de a discrimina persoanele pe baza unui criteriu prevazut de lege.

4. Victimizarea

Presupune orice tratament ostil, umilitor, degradant, venit ca efect la o plangere sau actiune in justitie cu privire la incalcarea
principiului tratamentului egal si al nediscriminadrii,

Situatiile de victimizare apar independent de faptul ca plangerea sau actiunea in justitie cu privire la incalcarea principiului
tratamentului egal si al nediscriminarii a fost admisa sau nu.

5. Hdrtuirea

Comportamentul pe baza unui criteriu prevazut de lege care duce la crearea unui cadru intimidant, ostil, degradant ori ofensiv,

Exemplu :
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6. Discriminarea multipla

Discriminarea multipla reprezinta orice fapta de discriminare care este bazata pe doua sau mai multe dintre criteriile
de discriminare recunoscute lega
Exemplu :

Anunt de angajare care cuprinde mai multe criterii discriminatorii, respectiv, sexul persoanelor cdrora
li se adreseazd, starea civild, indicandu-se in mod indirect o anumitd vdarsta.

Angajam tinere necdsatorite, cu studii superioare, pentru posturi de receptioner hotel. Aspect fizic
placut, dedicare, originalitate. Disponibilitate pentru program prelungit. Pentru selectie, trimiteti CV,

Ce este cerinta justificata ?

Situatia in care o dispozitie, un criteriu sau o practica este justificatd obiectiv de un scop legitim, iar
mijloacele de atingere ale acestui scop sunt corespunzatoare si necesare,
Exemplu: Solicitarea unui actor de un anumit sex care sd joace un anumit personaj pentru pdstrarea
autenticitatii este obiectiv justificabila si in consecinta, nu reprezintd discriminare indirecta.

Ce intrebari iti pui pentru a vedea dacd intalnesti o situatie de discriminare?

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

2. Acestea produc un rezultat negativ asupra unui numdr mai mare de femei decat de barbati?

3. Existd un rezultat negativ asupra persoanei in cauzd, in urma aplicdrii dispozitiei, criteriului sau practicii respective?
4. Poate angajatorul/emitentul acestei dispozitii, criteriu sau practici sa justifice in mod obiectiv si legitim existenta
acestora?

B. Mobbing-ul {abuzu”a fﬂcuf de muncd) se referd la actiuni, de reguld, subtile, repetitive, menite sa submineze sau 53

compromitd imaginea | rotesionala |i'H|-"i Se defineste prin durata si frecventa actiunilor si nu poate fi legat de anumite

iy

cauze ale aparitiei 5i nu slabeste la contraatacul tintei, dar i5i poate schimba forma de manifestare si intensitatea

In literatura de specialitate se disting 5 categorii de situatii mnbbrng, in func;re de efecte!e as upra wcnmemr
1. Aqrum destinate ingrddirii posibilitdtii de exprimare a victimei; victima nu are posibilitatea de a-si expune punciul de
vedere in fata seflor ierarhici ; colegii impiedica victima sa-si susting punctu :".:--.'-"!’i!"l:'_-"lﬂII-- | victimei si viata personala

sUnt criticate
2. Acg‘mm ce vizeazd izolarea victimei: nu se vorbeste mcmdam cu victima; victima nu este l3sata sa se adreseze

persoane; victima este izolatd de coleqi; se interzice colegilor sa vorbeas ...




3. Actiuni de desconsiderare a victimei in fata colegilor: victima este ridiculizata si consideratd bolnava mintal; sunt atacate
convingerile sale; se glumeste pe seama originii, nationalitatii si vietii particulare a victimei; victima este harfuita sexual.
4. Actiuni de discreditare profesionald a victimes: victimei nu i se atribuie sarcini sau i se atribuie unele peste nivelul
calificarii sale sau sub nivelul calificarii, unele fiind inutile sau absurde; se schimba frecvent sarcinile atribuite victimei sii
se impune sa execute sarcini umilitoare,

5. Actiuni vizdnd compromiterea sdndtdgii victimei: incredintarea unor sarcini periculoase si nocive pentru sanatate;
amenintarea cu violente fizice; agresarea fizica usoard sau grava a victimei; neplaceri la locul de munca sau la domiciliu;
agresarea sexuald a victimei.

Mobbing-ul se instaleaza treptat, prin actiuni mai putin agresive si mai rare, evoluand pana se stabilizeaza ca actiune
persistenta si constient organizata.
Mobbing-ul la locul de munca poate fi declansat de un conflict, dupd cum urmeaza:

Stigmatizare Implicarea Plecarea

P crescutd managementului victimei

Conflict

Leymann distinge patru faze de evolutie a mobbing-ului:

1. Prima faza este cea a unor usoare conflicte interpersonale;

2. Faza a doua este cea de repetate actiuni agresive indreptate de o persoand sau de un grup asupra altel persoane.
Persoana vizata este descurajatd, ii scade stima de sine, increderea in posibilititile de care dispune, se instaleaza la nivel
psihic stari de anxietate si chiar atacuri de panica,

3. Faza a trela este caracterizata prin permanentizarea actiunii agresive, favorizata de atitudinea conducerii de ignorare a
situatiei sau, mai mult, de tolerare sau pactizare cu agresorii,

4. Faza a patra consta in stigmatizarea sociala a victimei, afectarea grava a personalitdtii acesteia si indepartarea ei de la

locul de munca,

Ce intrebdri iti pui pentru a vedea dacd intdlnesti o situatie de mobbing?

1. Exista actiuni agresive indreptate de o persoand sau de un grup asupra altei persoane ?

2. Acestea sunt menite sd submineze sau sd compromitd imaginea profesionald a persoanei respective ?

3. Existda tendinta de permanentizare a actiunii agresive asupra tintei ?

4. Scopul acestor actiuni agresive este acela de a determina victima sd pdrdaseascd postul pe care il ocupd, pentru ¢d nu
este posibila sau intemeiata concedierea lui si/sau ar atrage probleme legislative asupra angajatorului?
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FGALITATEA DE SANSE INTRE FEMEI
SI BARBATI PE PIATA MUNCI

1. Ce seintelege prin egalitate de sanse intre femei si barbati in domeniul muncii?
Prin egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbatiin relatiile de munca se intelege accesul nediscriminatoriu la:

1.1 ale
1.2 angajare in toate posturile sau locurile de munca vacante si la toate nivelurile ierarhiei profesionale;
1.3 venituri egale pentru mun
1.4 informare si consiliere pro ograme de initiere, calincare, perfectionare, specializare si recalincare profesionala;

¥ ihel,
1.5 promovare la orice nivel ierarhic si profesional;

2rea orn exercitarea lDera a unei |'I:U':"-II Sau activitan;

. e | B
e egald:

1.6 conditii de munca ce respecta normele de sanatate si securitate in munca, conform prevederilor legislatiel in vig
1.7 benehcii, altele decat cele de natura sal;
1.8 organizatii patronale, sindicale si

1.9 prestatil s senvici soclale, ad ordate in conformitate cu le Jisiatia in v IQ0are, fart. 3, Legea nr 202/2002 republicatd, privind egalitatea de
garnse intre fermer 3 bdrbali)

Odre;

ala, precum si la sistemele publice si private de securitate sociald;

organisme profesionale, precum si la beneficiile acordate de acestea;

Ce reprezintd egalitatea de sanse: realitate sau simplu slogan?

Sferele in care discriminarea se poate manifesta sunt multiple si vizeaza in principa ;-,,-'1.:iiL_:;;|'f|r:',: participarii la o
eConomica a unei persgane or a alegerii sau exercitari libere a unei profesii, accesul la serviciile publice,

e si juridice, de sanatate, la alte servicii, bunuri si facilitati, accesul |a libertatea de circulatie, la e i.||.J'. atie, dreptu

»dreptul la libertate personald. (oG ar 137,2000)

daca pentru prima data in istorie nurmadarul femeilor il depdseste, la nivel european, pe cel al barbatilor pe piata

=T n Ty AR i ril i ik
gere a domiciliului precurn si accesul 1a locurile publice

mundcii, existd incad numeroase diferentieri discriminatorii pe baza de gen. O parte
ocupate de femei sunt cu norma partiald, multe din ele avand la baza con

NeConespuUnzaor

semnificativa a locurilor de munca

rata determinata si fiind remunerate

La rmai bine de jumadtate de secol de la includerea in tratatele comunitare a principiului egalitatii de remunerare pentru

acelasi tip de munca, o femeie din Uniunea n medie, sa munceasca 418 zile calendaris

castiga cat un bérbat in 365 de zile. Chia 1 materie a fost una de pionierat, nu putem sa nu constatam ca
diferenta de remunerare stagneaza din 2000

(hitpeffcornacretu. wordpress.comy 20100208 nterventie-privind-egalitatea-intre femel-si-barbari)




5| Afegereg ori exercitarea libera a unei PfOfE‘Sﬁ sau Potrivit leqil, "Persoanele fizice si juridice cu atributii in
activitdti medierea 51 repartizarea in munca vor aplica un tratarnent

Dreptul la munca nu poate

 ingradit. Alegerea profesiei,  ©gal tuturor celor aflati in cautarea unui loc de munca, vor

a meseriei sau a ocupatiei si locului de munca este libera. asigura tuturor persoanelor aflate in cautarea unui loc de

ctioneaza contraventio

nal conditio munca accesul liber si egal la consultarea cererii §i oferte

de pe piata mundcii,

Este interzis s5i se sanct
narea participdrii unei persoane la o activitate economica a Consultanta cu privire la posioimtatie

ori in alegerea sau exercitarea libera a unei profesii de de ocupare a unui loc de munca si de obtinere a une
ipartenenta a sa la un anumit sex calificari, si vor refuza sprijinirea cererilor discriminatorii ale

angajatorilo

Potrivit CE, stereotipurile legate de sexe le limiteazd
atat femeilor, cat si barbatilor posibilitatea de a-si e ol ek
afﬂgemdﬂfﬂffpmrﬂﬁﬂ,mﬂﬂdﬂﬁhfmﬂm unei [oarg Ii.! rasd, nationalitatea, etnia, religia
piete a muncii segregate pe baza sexului, unde sexuala sau a altor date cu caract

Angajatorii vor asi confidentialitatea datelor privi
, sexul, orientarea
Br privat care privesc

persoanele aflate in cautarea unui loc de muncd” Ondananta

1.2 Angajare in toate posturile sau locurile de munca

ocupatiile dominate de femei sunt subevaluate fatéd
de ocupatiile dominate de barbati. In plus, femeile
care au copii urmdresc un orar de lucru mai scurt §i
mai flexibil pentru a se ocupa si de ingrijirea acestora.

In afara discrimindrii directe in cadrul aceluiasi loc
de muncd, existenta diferentei de remunerare intre
femei si barbati se explicd, in parte, si prin cariere mai
scurte siintrerupte, in ocupatii si sectoare situate pe o
scard valoricd mai joasd. (Campania CE pentru efiminarea
diferentelor salariale dintre feme si barbati - 2010)

In aprilie 2009, Andreea P, director de marketing la
un mare centru comercial din Pitesti a fost anuntata
cd firma nu mai are nevoie de serviciile ei si nu mai
poate fi remuneratd intrucdt departamentul la care
lucra va fi desfiintat. Dupd doud luni in care a stat
acasd, Andreea s-a hotdrdt sd-si infiinteze propria
agentie de publicitate. Profitdnd de experienta de
circa 7 ani in domeniu, agentia a inceput sd
functioneze aducdndu-i un venit de circa 4 ori mai
mare decdt cel realizat ca salariat.

vacante si la toate nivelurile ierarhiei profesionale

discr

Toti salariatii au dreptul la egalitate de sanse si

matene de angajare 351 exercitare

iminare rondata e SEX.

a profesiei, far

fratament
a

Guvernwlui nr. 137/2000).

In anul 2008 au fost inregistrate progrese
semnificative in ceea ce priveste promovarea
femeilor in cadrul administratiilor centrale ale
statelor membre ale UE unde acestea ocupd in
prezent aproape 33% din posturi la primele doud
niveluri ale ierarhiei, in comparatie cu aproximativ
17% din 1999,

Propartia femeilor in posturi similare in cadrul
institutiilor UE s-a imbundtatit, trecdnd de
asemenea, de la 14% la aproape 20% in cursul
aceleiasi perioade, cu toate cd se pot aduce incd
imbundtdtiri semnificative.

Progresele inregistrate in sensul atragerii mai
multor femei in posturile de decizie au fost insd prea
lente. "Egalitatea de sanse este beneficd si pentru
afaceri, Economiile noastre trebuie sd exploateze din
plin potentialul talentelor noastre daca dorim sa
facem fata concurentei mondiale. Pentru aceasta
trebuie sd spargem definitiv plafonul de sticld’ a
sustinut comisarul european pentru egalitate de

sanse Viadimir Spidia. (Raportul privind egalitatea de sanse
intre femei 3i barbati 2008)
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Din analiza datelor statistice rezultd cd femeile
reprezintd o categorie de populatie mai vulnerabild
la efectele tranzitiei, caracterizatd printr-o ratd
crescutd a somajului de lungd duratd, prin limitarea
accesului la locuri de muncd (in general) sila locuri de
muncd bine pldatite (in special), prin cresterea
participdrii la economia subterand, care nu asigurd

accesul la sistemul de securitate sociald. (Arhiva tag /
“diferentele dintre salariile barbatilor 51 ale fermeilor” - 06 ionuarie 201 1)

1.3 Venituri egale pentru muncd de valoare egala

ariul 14l 1 Darpat principiu  constitutional

Principiul ,plétii egale pentru munca egala” este un
drept fundamental al tuturor cetatenilor UE, fiind unul
dintre principiile de baza ale Uniunii Europene, care

dateazd incd din 1957 (Tratatul de la Roma de instituire a
Comunitdii Ecamormice Europene - 25 martie 1957).

In prezent, se constatd diferente notabile de
remunerare intre femei si bdrbati la nivelul
economiei UE in intervale de peste 20% in state
membre ca Estonia, Austria, Slovacia si Olanda, iar
pdana la mai putin de 10% in Italia, Polonia sau
Malta’, Ziare. Com, Luni, 06 Septembrie 2010)

Inegalitatea de salarizare dintre femei si bdrbati
are la bazd diverse motive, printre care §i ca@ munca
femeilor este incd adesea privitd ca mai putin
valoroasd decdt munca pe care o presteazd barbatii.

In anul 2009, numdrul mediu al salariatilor din
Romdnia a fost de 47743 milioane persoane, cu
272.100 mai putini decdt in anul precedent, potrivit
datelor Institutului National de Statisticd. In acelasi
timp, castigul salarial mediu lunar net a fost de 1361
lei, depasindu-I pe cel al anului 1990 cu 28,3%.

Datele INS arata ca angajatorii au cheltuit in
medie, pe o lund din 2009, 2.425 lei/salariat. Indicele
cdstigului salarial real (exprimat in raport cu
evolutia preturilor de consum ale populatiei) a fost
de 128,3% fatd de anul 1990 si de 98,5% fatd de anul
2008.

Femeile au avut salariu in medie cu 131 lei mai
putin decdt barbatii, realizind un castig salarial brut
lunar de 1775 lei (fatd de 1906 lei al barbatilor) si un
cdstig salarial net lunar de 1310 lei (fata de 1405 leial
bdrbatilor).

Bdarbatilor le-au revenit cdstiguri salariale medii
lunare nete superioare femeilor in majoritatea
activitatilor economice, cele mai mari diferente
(peste 25%) regdsindu-se in alte activitdti de servicii




1.4 Informare si consiliere profesionald, programe de
initiere, calificare, perfectionare, specializare si
recalificare profesionald

Angajatorii au obligatia de a asigura participarea la
programe de formare profesionald pentru toti salariatii,
dupd cum urmeaza:
a) cel putin o data la 2 ani, daca au cel putin 21 de salariati;
bJ cel putin o datd la 3 ani, daca au sub 21 de salariati.

Cheltuielile cu participarea la programele de formare
profesionald, se suportd de cdtre angajatori.

Angajatorul persoana juridica care are mai mult de 20 de
salariati elaboreaza anual si aplicd planuri de formare
profesionald, cu consultarea sindicatului sau, dupd caz, a
reprezentantilor salariatilor.

Salariatii au dreptul sa fie informati cu privire la conti-
nutul planului de formare profesionala.

Care este motivatia acestor dispozitii?

Avand in vedere faptul cd, in cuprinsul regulamentelor
interne este reglementata in mod frecvent obligatia
salariatilor de a-si ridica permanent nivelul de pregatire
profesionala, in acest fel, se asigura evitarea unor eventuale
abuzuri din partea angajatorului. Corelativ, rezulta implicit
ca formarea profesionald nu reprezintd numai un drept al
angajatilor, i, in acelasi timp, constituie o obligatie a
acestora, necesara mentinerii unui standard ridicat de
competenta teoreticd i practica in  activitatea
profesionald. Ca urmare, rezultatele slabe obtinute de citre
un angajat, ulterior efectudrii unui stagiu de perfectionare
profesionald organizat de angajatorul sdu, pot constitui un
indiciu pe care s-ar fundamenta procedura concedierii
pentru necorespundere profesionald, reglementatd de art.
61, lit. d} din Codul muncii.

1.5 Promovare la orice nivel ierarhic si profesional

Legea stabileste obligatia pentru angajatori sa asigure
egalitatea de sanse intre angajati, fernei si barbati, in cadrul
relatiilor de munca de orice fel, inclusiv prin introducerea
de dispoziti pentru interzicerea discrimindrilor in
regulamentele de ordine interioara ale unitatilor.

De asemenea, angajatorii sunt obligati sa ii informeze
sistematic pe angajati, inclusiv prin afisare in locuri vizibile,
asupra drepturilor pe care acestia le au in ceea ce priveste
respectarea egalitdtii de sanse si tratament intre femei si
barbati in relatiile de munca.
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Angajatorii trebuie sd ia in considerare pentru
promovare aspecte precum abilitatile, educatia,
experienta si performanta, nu sexul angajatilor.

In Europa, femeile reprezintd aproximativ 44% din
numdrul total de lucréitori, insd ocupd doar 32% din
posturile considerate de conducere (directori
executivi, directori si manageri de intreprinderi mici).

Gradul redus de reprezentare a femeilor in postu-
rile de decizie este si mai evident in societdtile mari,
unde bdrbatii reprezintd aproximativ 90% din
membrii  consilifor de  administraie  in
intreprinderile cele mai importante, iar aceastd
situatie s-a imbundtdtit foarte putin in ultimii ani.

De asemenea, femeile sunt insuficient repre-
zentate in procesul decizional-economic. Bdncile
centrale ale tuturor celor 27 de state membre ale UE
sunt conduse de barbati.

Conform unui nou raport al Comisiei Europene, in
ciuda progreselor recente, femeile din Europa suntin
continuare excluse din posturile de conducere atdt
in politica cat si in afaceri. La nivelul UE, 24% din
parlamentari sunt femei - ceea ce reprezintd o
crestere cu 16% fafd de situatia inregistratd in urma
cu 10 ani - si aceeasi proportie detin posturi
ministeriale.

In sectorul privat bérbatii reprezintd in continuare
9 din 10 membri ai consiliilor de administratie in
cadrul marilor intreprinderi si 2/3 din sefii de

intreprinderi. {Raportul UE privind accesul femeilor in functiile de
conducere 2008)

1.6 Conditii de muncd ce respectd normele de sandtate
si securitate in muncd, conform prevederilor legislatiei
in vigoare

Drepturile lucratorilor privind sdndtatea si securitatea
muncii




muncii, comitetului intreprinderii pentru securitatea §i
sdndtatea muncii, Inspectoratului de Munca si altor institutii
ale statului cu privire la probleme legate de sdnatate si
secCuritatea muncil,

Compensatii pentru pierderi in legdturd cu sandtatea
angajatului

Angajatul care gi-a pierdut capacitatea de munca ca urmare
a unui accident de munca sau a unei boli profesionale cu
efecte asupra veniturilor acestuia va fi compensat potrivit
prevederilor legii privind asigurarea sociald impotriva
accidentelor de munca si bolilor profesionale si altor legi.

Daca persoana aflatd intr-una din situatiilor de mai sus nu a
fost acoperita de asigurarea sociald impotriva accidentelor de
muncd si bolilor profesionale, pierderile financiare cauzate de
pierderea capacitatii de munca si costurile ingrijirii medicale si
tratamentului, precum si cheltuielile cu reabilitarea sociala,
medicala si profesionala a lucratorului vor fi compensate de
angajator potrivit prevederilor Codului de Procedura Civild.,

1.7 Beneficii, altele decdt cele de natura salariald,
precum si la sistemele publice si private de securitate
sociald

Munca salariatd reprezinta orice muncd prestatd de pose-
sorul fortei de munca fard a dispune de mijloace proprii de
productie. Rezultatul muncii revine detindtorului mijloacelor
de productie (angajatorului) care plateste, in schimb, salariul
convenit prin contract, celui care presteaza munca,

Avand In vedere c3, in baza contractului de munca,
muncitorul se angajeaza sa presteze muncd pe o pericada de
timp in folosul angajatorului, notiunea i continutul salariului
au fost imbogatite, depasindu-se valoarea lui strict economicd
prin inglobarea unor elemente de protectie sociald.

In salariu au fost incluse, cu timpul:
- avantaje In naturd (locuinta, hrana, echipament de
protectie si imbracaminte, caldura, lumina etc.);
- diverse gratificatii, prime, premii pentru productivitate,

indernnizatii de concediu, salariu de inactivitate, spor de
fidelitate, spor pentru exercitarea temporard a unei functii
suplimentare, tichete de masa, tichete cadou, tichete de
cresa etc.

este un ansamblu de norme care

Securitatea  sociald
reglementeaza aceasta activitate, masurile de protectie, specificul
lor, beneficiani acestora.

Garantiile de asigurdri sociale previd cd asiguratii au dreptul la:
- concediu si indemnizatie pentru cresterea copilului;
- concediu si indemnizatie pentru maternitate;
- concediu sl indemnizatie pentru ingrijirea copilului bolnay;
- djutor de deces.

Persoanele care beneficiazd de indemnizatie de somaj

Persoanele care nu au loc de munca, nu realizeaza venituri sau
realizeaza, din activitdti autorizate, venituri mai mici decat
indemnizatia de somaj si au devenit somer sunt persoanele care
se pot gasi in una dintre urmatoarele situatii:

- le-a incetat contractul individual de muncad din motive
neimputabile;

- aincetat activitatea ca urmare a pensionarii pentru invaliditate;

- a expirat pericada in care militarii au fost angajati pe baza de
contract;

- le-au incetat raporturile de serviciu din motive neimputabile lor;
- le-a incetat activitatea inclusiv pe baza conventiei civile.

Mésuri pentru prevenirea somajului

in cazul concedierilor colective, angajatorii au obligatia sa
instiinteze agentille pentru ocuparea fortei de muncd in
vederea adoptarii masurilor pentru combaterea somajului si
prevenirea efectelor sociale nefavorabile ale acestor concedieri.
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sunt obligati s8 acorde preaviz, conform
| al contractulul Colectiv de munca
aaf -.'5-*.|:n;'.-'1|l‘-||l’ AT

ipada preavizul vor participa la servi
de catre agentiile r-vnrr'

rnizori de servicii,

Angajatorii
codului muncii sav
angajatilor ce urmeaz

In pe
de preconcediere realizate

ocuparea fortei de munca sau de alti fur

Ui angajai

Constituie servicii de preconcediere urmdtoarele activitati:
a) informarea privind prevederile legale referitoare la
protectia somerilor si acordarea serviciului de ocupare side
formare profesional;

b) reorientarea profesionald in cadru
cursuri de formare de scurtd duratd;

¢) plasarea pe locurile de munca vacante existente pe plan
local si instruirea in modalitati de cautare a unui loc de
muncd;

d) sondarea opiniei salariat
rile de combatere a somajului,

unitatii sau prin

or 5i consilierea acestora cu

privire la masu

Pensia pentru limita de varsta
Aceastd pensie constituie o prestatie de asiqurdri spe
Ciale, acordata la implinirea unei anumite varste, pe
vietii beneficiarului la care trebuie sa i se
stagiul de cotizare.
Varsta standard de pensionare este de 63 ani pentru
fernei si 65 de ani pentr
Stagiul complet
femei si 35 de ani pentru barbati,

parcursu aldture

barbati,

de cotizare este de 30 de ani pentru

Pensia pentru perspane care au lucrat in conditii
deosebite de munca, pensia anticipata si pensia anticipata
partiald sunt reglementate ca exceptii de la regulile
generale, avandu-se in vedere situatiile speciale in care se
afla anumite categorii de persoane.

Varstele de pensionare reduse nu pot fi mai mici de
le ani pentru femei si 55 pentru barbati.

Cazuri!e de reducere a vdrstelor de pensionare:

Femeile care au realizat stagiul complet
nascut cel 1,~..| Opil 5i i-au crescut pana la varstade
beneficiaza de r:_u!l_.r_-._'lg_-ci varstel standard de
dupa cum urmeaza
@) cu un an - pentru 3 copii ;

b) cu 2 ani - pentru 4 sau mai multi copii.

||.=' COol .-|-'“| '_;-| dil
10 ani

pensionare

Pensia de urmas

hu dreptul la pensie de urmas pentru copii daca persoana
decedatd era pensionar sau ndeplinea conditille pentru
obtinerea unei pensii

Copiii au dreptul la pensia de urmas:
a) pana la varsta de 16 ani;
b) daca isi continua studiile intr-o forma de invdtadmant, pand
la terminarea ace apidsi varsta de 26 de ani;
¢) pe toata durata invaliditatii de orice grad, daca aceasta s-a
vit pand la wvarsta de 16 in pericada in care isi

continua studiile intr-o forma de invatamant.

stora, fard a de

dani sau

Pensia de urmas pentru soful supravietuitor

Sotul supravietuitor are dreptul la pensie de urmas daca
persoana decedatd era pensionar
pentru obtinerea unei pensii. El are dreptul la pensie pe tot
timpul vietii, la implinirea varstei standard de pensionare
daca durata casatoriei a fost de cel putin 15 ani.

sau indeplinea conditjile

Are dreptul la pensie de urmas, indiferent de varsta si de
durata casatoriei, daca decesul ;..L.I,'I|l. sustindtor s-a produs
caurm ident de munca, a unei boli profesionale
sau tuberculozeai si dacd nu li*¢!=-f'f.-;rf..'1 venituri lunare dintr-o

activitate profesionala.

are a unui acy

Pensia de invaliditate
Au dreptul la pensie de invaliditate asiguratii care si-au
pierdut total sau cel putin jumatate din capacitatea de




munca din cauza:

a) accidentelor de munca;

b) bolilor profesionale si tuberculoze;

¢} bolilor obisnuite si accidentele care nu au legaturd cu
munca.

Gradele de invaliditate

In raport cu cerintele locului de munca si cu gradul de
reducere al capacitatii de munca invaliditatea este de:
gradul 1 - pierderea totald a capacitatii de munca, invalidul
necesitand ingrijire sau supraveghere permanentd din
partea altei persoane;
gradul 2 - caracterizata prin pierderea totala a capacitatii
de munca, cu posibilitatea individului de a se autoconduce
fara ajutorul altei persoane;
gradul 3 - prin pierderea a cel putin jumatate din
capacitatea de munca, individul putand sa presteze o
activitate profesionala.

Pensiile private

Persoanele in varstd de pana la 35 de ani, care sunt
asigurate si care contribuie la sistemul public de pensii,
sunt obligate 53 adere la un fond de pensii private.

Persoanele in varsta de pana la 45 de ani, care sunt deja
asigurate si contribuie la sistemul public de pensii pot
adera la un fond de pensi.

Participantul are dreptul la o pensie privatd de la data
indeplinirii conditiilor de pensionare pentru limite de varsta
in sisternul public,

Suma totald cuvenitd pentru pensia privatd nu poate fi
mai mica decat valoarea contributiilor platite, diminuate cu
penalitatile de transfer si comisioanele legale.

Pensii facultative

Pensia facultativa reprezintd suma platita periodic
titularului sau benefciarului in mod suplimentar si distinct
de cea furnizata de sisternul public.

Societdtile de pensii necesita autorizare de cdtre comisia
pentru constituire si administrare. Acestea sunt constituite
sub forma societatii pe actiuni.

1.8 Organizatii patronale, sindicale si organisme
profesionale, precum si la beneficiile acordate de
acestea

Patronul este persoana juridica inmatriculatd sau
persoana fizica autorizata potrivit legii, care administreaza
5i utilizeaza capital, indiferent de natura acestuia, in scopul
obtinerii de profit in conditi de concurentd, si care
angajeaza munca salariata.

Patronatele sunt organizatii ale patronilor, autonorme,
fard caracter politic, infiintate ca persoane juridice de drept
privat, fara scop patrimonial,

Persoanele incadrate in munca si functionarii publici au
dreptul s constituie organizatii sindicale si s3 adere la
acestea. Persoanele care exercitad potrivit legii o meserie
sau © profesiune in mod independent, membrii
cooperatori, agricultorii, precum si persoanele in curs de
calificare au dreptul, fard nici o ingradire sau autorizare
prealabild, sa adere la o organizatie sindicala.
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1.9 Prestatii i

N e ik
S «

onstituirea unei(

3 dac g 12573
diferiti. Nici o persoand nu p
i nu facd parte, sa se retrag:
I ‘| 11 '!I'.'l

Sindicatele sunt constituite in scopul apdrarii
drepturilor prevdzute in legislatia nationald, in
pactele, tratatele si conventiile internationale la care
Romdnia este parte, precum 5i in contractele
colective de muncd si promovdrii intereselor
profesionale, economice, sociale, culturale si sportive
ale membrilor acestora. Organizatiile sindicale sunt
independente fatd de autoritdtile publice, de
partidele politice si de patronate.

Membrilor organelor de conducere alese ale
organizatiilor sindicale Ii se asigurd protectia legii
contra oricdror forme de conditionare, constrdngere
sau limitare a exercitdrii functiilor lor. Sunt interzise
modificarea  si/sau  desfacerea  contractelor
individuale de muncd, atat ale reprezentantilor alesi
fn organele de conducere ale organizatiilor sindicale,
cat si ale membrilor acestora, din initiativa
angajatorului, pentru motive care privesc activitatea
sindicala.

servicii  sociale, acordate

conformitate cu legislatia in vigoare

%

Fatri rdonantei de i nr. 158 n o
privind concediile indemnizatiile 3 asigL
i Safalate |F! ild | )
ontributia angajatorior pentru asiguratii (085 i

in

salarii sau, dupa caz, la dreptur

2 reyf rezZentana

indemnizatie de somaj si asupra veniturilor supuse
impozit venit, etc) se constituie bugetul Fondului
national unic de asigurdri sociale de sdndtate, utilizat
pentru finantarea concediilor medicale si indemnizatiilor
de asigurdri sociale de sandtate |a care

dreptul, daca

asiquratii au

:I ¥5 I [ 7a O L) | \.ll | |
TILINKC 1L I 174 I_'.:'I:':-!'ll_lf.. | ErviCIUL [ IME 11 S1Or
it vitati dependente;
sfaso tivitati in f tii elective sau sunt numite ir
ydrul aute INTAT exe legislative ori judecatoresti
lurata it1 Y ns ||:"-"'1!ZI soperatorn dint .,
rganizatie a peratiel mestesugarest
benehciaza drepturi banesti lunare ce se suporta air
- q L =1 ] . o o b 413131 1 .
bugetul asigurarilor pentru somaj, in conditiile legii;

Concedii medicale si indemnizatii de asigurdri sociale de
sdndtate, la care au dreptul asiguratii:

cate sl indemnizati pentru InCapacitate

» munca, cauzata de boli obisnuite sa

| didra mLuncii;

concedn medicale sioingaamnizatil pentn

J | reveninea

imbolnavirilor si recuperarea capacitatii de munca, exclusiv

pentru situatile rezultate Ca urmare a unor accidente de

munca sau boli profesionale




- concedii medicale si indemnizatii pentru maternitate;
-concedii medicale si indemnizati pentru ingrijirea
copilului bolnav;

- concedii medicale si indemnizatii de risc maternal.

Pe langa drepturile garantate angajatilor asigurati,
potrivit dispozitilor O.G. nr. 68/2003 privind serviciile
sociale, completatd si modificatd, conform pricipiului
constitutional fundamentat pe egalitatea de sanse si
tratament, statul acordd prestatii si servicii sociale, dupd
cum urmeazd:

A) PRESTATII:

a) Alocatia pentru sustinerea familiei — beneficiari:

- familia formata din sot, sotie si copiii aflati in intretinerea
acestora, care locuiesc impreund;

- familia formatd din persoana singurd si copiii aflati in
intretinerea acesteia i care locuiesc impreuna cu aceasta,
denumita familie monoparentala.

b) Indemnizatii pentru cresterea copilului - beneficiari:
Persoanele care, in ultimul an anterior datei nasterii
copilului, au realizat timp de 12 luni venituri din salarii,
venituri din activitati independente, venituri din activitati
agricole supuse impozitului pe venit, pot beneficia
optional de urmatoarele drepturi;

- concediu pentru cresterea copilului in varsta de pana la
un an, precum $i de o indemnizatie lunara;

- concediu pentru cresterea copilului in varstd de panala 2
ani, precum si de o indemnizatie lunara,

c) Alocatii de stat pentru copii — beneficiari:

- copiii in varsta de pana la 18 ani;

- tineri care au implinit varsta de 18 ani, care urmeazd
cursurile invatamantului liceal sau profesional, organizate
in conditiile legii, pand la terminarea acestora;

- tinerii care repeta anul scolar nu benefciaza de alocatie
de stat, cu exceptia celor care repetd din motive de
sandtate, dovedite cu certificat medical;

- copiii cetatenilor straini si ai persoanelor fard cetatenie
rezidenti, in conditiile legii, in Romania, daca locuiesc
impreuna cu parintii.

d) Ajutor social acordat in baza Legii nr. 416/2001 privind
venitul minim garantat — beneficiari:

- familiile si persoanele singure, cetdteni romani, care
individual sau cumulat realizeaza venituri sub anumite
plafoane expres prevazute de lege.

e) Ajutorul pentru incdlzirea locuintei — beneficiari:
- familiile si persoanele singure care locuiesc in Romania.

f) Incadrarea asistentilor personali conform Legii nr.
448/2006 privind protectia si promovarea drepturilor
persoanelor cu handicap si modul de stabilire a
indemnizatiei persoanelor cu handicap — beneficiari:

Poate fi incadratd cu contract individual de munca in
functia de asistent personal persoana care indeplineste
urmadtoarele conditii;

- are varsta minima de 18 ani impliniti;

- nu a fost condamnata pentru savarsirea unei infractiuni
care ar face-o incompatibild cu exercitarea ocupatiei de
asistent personal;

- are capacitate deplind de exercitiu;

- are 0 stare de sdndtate corespunzdtoare, atestatd de
medicul de familie sau pe baza unui examen medical de
specialitate;

- a absolvit cel putin cursurile invatdmantului general
obligatoriu, cu exceptia rudelor si a finilor pana la gradul al
IV-lea inclusiv, ale persoanei cu handicap grav, precum si
cu exceptia sotului sau sotiel, dupa caz;

Nu pot detine calitatea de asistent personal persoanele
care beneficiaza de concediu pentru cresterea copilului in
varsta de pand la 2 ani sau, in cazul copilului cu handicap,
de pand la 7 ani.

g) Ajutoare alimentare care provin din stocurile de
interventie comunitare destinate categoriilor de persoane
cele mai defavorizate din Romdnia - beneficiari:

- familiile si persoanele singure care au stabilit dreptul la un

venit minim garantat acordat in baza legii
flegea nr. 416/2001 privind venitul minim gorantat, cu modificdrile s
completdrile ulterioare);
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somerii care beneficiazd de indemnizatie de somaj

acordata potrivit prevederilor legii flegea nr. 7672002 privind
sisternul asigurdvilor pentru somaj sf stimulonea ocupdrii fortel de muncd);
pensionarii sistemului public de pensii ale caror dreptur
obtinute din pensie sau, dupa caz
afla sul

persoanele ¢

din pensii cumulate, se
3400 lei/lund;
u handicap grav si accentuat, adulti si copii,

nenstituticnalizate

h) Cantina de ajutor social - beneficiari:
persoane cu acces limitat la resursele economice, educa

tivitatii, manifestat prin

0

Lonaie 31 COImiL Inicationale ale colec

absolventi ai invatamantului preuniversitar care isi conti

nua studiile In institutii de invatamant superior, cursuri de
ZI;

beneficiari de prestatii sociale;

persoane cu dizabilitati sau aflate in incapacitate termpo
rard de muncd;

orice persoana care, temporar, nu realizeaza venituri si se

afld intr-o situatie de urgenta.

B. SERVICI SOCIALE

Reprezinta ansamblul complex de masuri 5i actiuni
realizate pentru a rdspunde neveilor sociale individuale,
familiale sau de grup, in vederea prevenirii si depasirii unor

situatii de dincultate pentru protectia perscanei, pentru

prevenirea marginalizarii si excluziunii sociale si in scopul

cterii calitatii vietii.

Serviciile sociale sunt asigurate de furnizori de servicii
sociale. Servicile sociale pot s& fie furnizate in sistemn
niegrat prin asocierea serviciilor medicale, educationale,

ae locuire si acupare,

POl N servicll U caracter

Prirmar '?I

specializate

Serviciile sociale definite mai sus sunt urmdtoarele:
a) activitati de identificare a individuale

famniliale si de grup:

nevoii sociale

B) masuri 5 actiuni de constientizare si sensibilizare social3;
¢) activitati de informare despre drepturi si informatii;

d) masuri 5i actiuni de sprijin pentru persoane in dificultate;
e) activitati si servicii de consiliere;

f) orice alte masuri si actiuni care au drept scop prevenirea
unor situatii care pot duce la marginalizare sau excluziune

sociald.

Functiile serviciilor sociale cu caracter primar sunt:

a) evidentierea si evaluarea nevoilor sociale individuale si
de grup:;

b) identificar

risc;

ea persoanelor si familiilor aflate in situatii de

¢) furnizarea de masuri de urgenta in vederea inlaturdrii
situatiei de dificultate in care se poate gasi o familie sau o
Persodang;

d) dezvoltarea de programe cu caracter comunitar;

e} consiliere pentru persoanele si familille care adopta
copii sau care au minori in plasament ori in Incredintare;
f) consilierea |

protectia copilului.

Jentru tineri care parasesc institutiile pentru

Serviciile sociale specializate au drept scop mentinerea,
refacerea sau dezvoltarea capacitdtilor individuale pentru
depdsirea unei situatii de nevoi personale.

Serviciile sociale definite mai sus sunt:
a) recuperare si reabilitare, educatie informala pentru cop
5 .;i;‘.{. ii_‘
b) suport si asistenta pentru copiii i familiile aflati in

dificultate:;




¢} ingrijire social-medicald pentru persoanele aflate in
dificultate;

d) mediere sociald;

e) consiliere in cadrul institutionalizat, in centre de
informare si consiliere;

f) sprijin si orientare pentru integrarea, readaptarea i
reeducarea profesionald. Q6. nn 68/2003, privind serviciile sociale,
completatd si modificatd)

2) Care sunt beneficiarii prevederilor referitoare la
egalitatea de sanse in domeniul muncii?

Prevederile legale referitoare la egalitatea de sanse intre
femei si barbati in domeniul muncii se aplicd tuturor
persoanelor, functionari publici si personal contractual, din
sectorul public si privat, inclusiv din institutiile publice.

3) Care sunt obligatiile angajatorilor pentru a asigura
respectarea prevederilor din domeniul egalitatii de
sanse intre femei si barbati?

Angajatorii sunt obligati sa asigure egalitatea de sanse si
de tratament intre angajati, femei si barbati, in cadrul
relatiilor de munca de orice fel, inclusiv prin introducerea
de dispozitii pentru interzicerea discriminarilor bazate pe

criteriul de sex in regulamentele de organizare si
functionare si in regulamentele interne ale unitatilor.

Angajatorii sunt obligati sa ii informeze permanent pe
angajati, inclusiv prin afisare in locuri vizibile, asupra
drepturilor pe care acestia le au in ceea ce priveste
respectarea egalitatii de sanse si de tratament intre femei si
barbati in relatiile de munca.

4) Ce actiuni sunt interzise angajatorilor, fiind
considerate discriminatorii?

Este interzisa discriminarea prin utilizarea de catre
angajator a unor practici care dezavantajeazd persoanele
de un anumit sex, in legaturd cu relagile de muncs,
referitoare la:

4.1) anuntarea, organizarea concursurilor sau examenelor
si selectia candidatilor pentru ocuparea posturilor vacante
din sectorul public sau privat;

4.2) incheierea, suspendarea, modificarea si/sau incetarea
raportului juridic de munca ori de serviciu;

4.3) stabilirea sau modificarea atributiilor din fisa postulu;
4.5) beneficii, altele decat cele de natura salariald, precum
<i la securitate socials;

4.6) informare si consiliere profesionald, programe de
initiere, calificare, perfectionare, specializare si recalificare
profesionald;

4,7) evaluarea performantelor profesionale individuale;
4.8) promovarea profesionala;

4.9) aplicarea masurilor disciplinare;

4.10) dreptul de aderare la sindicat si accesul la facilitatile
acordate de acesta;

4.11) crice alte conditii de prestare a muncii, potrivit
legislatiei in vigoare.
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Ce isi doresc angajatorii?

Uneori, ignordnd prevederile legale in domeniul
egalitatii de sanse pe piata muncii, unii angajatori, in
mod arbitrar, introduc criterii discriminatorii in
procesul recrutdrii In scopul eludarii criteriului
fundamental pentru incadrarea in munca constituit
de capacitatea profesionald.

Spre exemplu, ne afldm in prezenta unui caz de
discriminare pe criteriu de sex atunci cdnd unei femei
i se aplica o dispozitie, un criteriu sau o practica
aplicabild in egald mdsura bdrbatilor. In fapt,
dispozitia, criteriul sau practica in cauzd produce
efecte negative in cea mai mare mdsurd aupra
femeilor. Dispozitia, criteriul sau practica respectivd
nu sunt justificate sau justificabile in mod obiectiv i
nu existd un scop legitim.

In esentd, dispozitia, criteriul sau practica produce un
efect negativ asupra femeii in cauzd.

5) Maternitatea nu poate constitui un motiv de
discriminare.

» Tratament mal Dutin [Avoran ArHIC AT e TEerme

lent faptul ca este interzisa si clauza,si nupserit”

{“New and Expectant Mothers at Wark - A Guide for Health Professionals; Heailth
and Safety Executive, H3E Books, 2003, UK)

Informatiile cerute, sub orice formad, de cdtre
angajator persoanei care solicita angajarea cu ocazia
verificdrii prealabile a aptitudinilor nu pot avea un alt
scop decdt acela de a aprecia capacitatea de a ocupa
postul respectiv, precum si aptitudinile profesionale.

O persoand poate fi angajatd in muncd numai in
baza unui certificat medical, care constatd faptul ed
celin cauza este apt pentru prestarea acelei munci.

Angajatele gravide sau in concediu de maternitate
trebuie sd aiba aceleasi oportunitdti si beneficii cu cele
ale colegilor lor.

Legislatia referitoare la egalitatea de sanse pentru
femei si barbati oferd angajatelor protectie impotriva
discrimindrilor atunci cdnd:

- sunt gravide;
= sunt in concediu de maternitate;
= se intorc la lucru.

In toate aceste perioade angajatorii trebuie sd ofere
angajatelor aceleasi oportunitati ca si celorlalti, ca de
exemplu;
= mdriri de salariu, bonusuri si comisioane;

« oportunitdfi de training si dezvoltare, evaludri si
oportunitdti de promovare;

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

Totodatd, angajatorii trebuie sa asigure un mediu
sigur de munca pentru angajatele gravide, care au
ndiscut recent sau care aldpteazd. In plus, ar trebui sd
realizeze o evaluare a riscurilor 5i monitorizarea
situatiei pe toatd perioada de graviditate a angajatei,
dupa nagstere i in perioada de aldptare.




Riscurile specifice care trebuie avute in vedere pot
include:

- probleme ergonomice legate de spatiul de lucru si
echipamentul folosit;

- ridicatul/cdratul de greutati;

- intindere 5i aplecare;

- statul in picioare sau statul pe scaun pentru perioade
lungi:

- program de muncd prelungit;

- mediu de lucru excesiv de zgomotos;

- fucrul intr-un mediu stresant sau cu mare
incdreatura de sarcini;

- perioade de repaos si acces la facilitdti sanitare;

- mdnuirea de substante periculoase sau chimice,

6) Concedierea nu poate fi dispusd pe durata in care:
- fernela salariata este gravida sau se afla in concediu de
maternitate;

- angajata se afld in concediu de crestere si ingrijire a

copilului in varstd de pana la 2 ani, respectiv 3 ani in cazul

copilului cu handicap.

Concedierea angajatelor gravide, care au ndscut
recent (aflate in concediu de maternitate sau
postnatal), precum si femeile sau barbatii angajati
care se afld in concediu parental (de crestere siingrijire
a copiilor in vdrstd de pdnd la 2 ani), este interzisd de
lege.

Angajatele care se intorc la lucru din concediul de
maternitate sau din concediul parental {in aceastd
categorie pot intra si barbatii) nu pot fi concediati
dupa o perioadd de cel putin 6 luni.

In cazul in care postul pe care lucreazd persoana
aflatd intr-un astfel de concediu trebuie deshintat,
angajatorul trebuie sa:

- implice persoana respectivd in procesul de
consultare;

- ii ofere alt post in conformitate cu nivelul de
calificare;

- aibd in vedere alte alternative de angajare potrivite.

Dacd nu exista nici o alternativd de angajare
potrivitd, trebuie sd ii ofere compensatii financiare
decise de comun acord si, in orice caz, nu mai mici
decdt cele oferite pentru alti angajati aflati in situatii
similare. De asemenea, trebuie sd ii notifice in scris
concedierea si motivele acesteia.

Potrivit masurilor legislative, este interzisd ince-
tarea unilaterala de catre angajator a raporturilor de
muncd in cazul angajatei gravide sau al angajatei
gravide aflatd in concediu de risc maternal, pentru
maotive care au legdturd directd cu starea sa. Exceptie
de la aceastd interdictie face situatia concedierii ca
urmare a reorganizdrii judiciare sau a falimentului
angajatorului.

Angajata gravida care considerd cad incetarea
raporturilor de muncd s-a realizat in conditii care au
legdturd directd cu starea sa, are dreptul sd conteste
decizia angajatorului la instanta judecdtoareascé
competentd, in termen de 30 de zile de la data
comunicarii acesteia.

NOTA

Actiunea angajatei in justitie va fi scutitd de taxa de
timbru judiciar.

Sarcina probei in astfel de litigii revine angajatorului,
care trebuie sa faca dovada ca actul unilateral de
incetare a raporturilor de muncd nu este legat in mod

direct de starea de graviditate a salariatei.
{"Equality Checklists for Line Managers and Supervisors - Pregnancy and
Maternity? Equal Opportunities Commissian, August 2004, Manchester, UK)

7) Ce masuri poate lua persoana care este discrimi-
natd la locul de munca?
Angajatii au dreptul ca in situatia in care se considera
discriminati in baza criteriului de sex sa:
formuleze sesizari catre angajator sau impotriva lui daca

acesta este direct implicat;
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Instanta de judecatd poate dispune ca persoana
vinovatd sd pldteascd despdgubiri  persoanei
discriminate dupd criteriv de sex in functie de
prejudiciul pe care I-a suferit, valoarea despagubirilor
fiind stabilitd de cdtre instanta potrivit legii.

Totodatd, in situatia in care angajatorul in urma
unei hotdrdri judecatoresti definitive reintegreazad la
locul de muncd o persoand, este obligat sd ii
plateascd remuneratia  pierdutd, cauzatd de
modificarea unilaterald a relatiifor sau conditiilor de
muncd, precum si toate obligatiile cdtre bugetul de
stat si asigurdrilor sociale.

Cdnd reintegrarea in unitate sau la locul de munca
nu mai este posibild, angajatorul va plati fostului
angajat .o despdgubire egald cu prejudiciul real
suferit”.

NOTA:

Intr-un litigiu in care salariatul este reclamant,
angajatorul ramane singurul sanctionat in caz de
esec, deoarece dacd nu administreazd probe care sd
convingd pe judecator, cu toata eventuala colaborare
a adversarului si in pofda rolului activ al
Jjudecatorului, angajatorul va pierde procesul, iar
salariatul (sau, in sens larg, adversarul) va castiga.

Explicatia este la indemdnad: intr-un proces in care
nu s-ar putea administra nici o probd, va pierde cel
cdruia ii incumba sarcina probei - adicd angajatorul.
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LEGISLATIA IN VIGOARE IN DOMENIUL
PROMOVARIHNCLUZIUNII SOCIALE S
EGALITATII DE SANSE PE PIATA MUNCII A
FEMEILOR AFLATE IN SITUATII DE RISC DE
EXCLUZIUNE SOCIALA

1.Cadrul normativ international

Dreptul oricarei persoane la egalitate in fata legii si la protectie contra discrimindrii constituie un drept universal
recunoscut de Declaratia Universala a drepturilor Omului, Conventiile Organizatiei Natiunilor Unite privitoare la eliminarea
oricdror forme de discriminare, de conventii ale Organizatiei Internationale a Mundii si de directivele Uniunii Europene,

Pornind de la principiile Declaratiei Universale a Drepturilor Omului, proclamatd de Adunarea Generald a Natiunilor
Unite la 10 decembrie 1948 prin Conventia pentru apdrarea drepturilor omului si a libertatilor fundamentale, incheiatd la
Roma la 4 noiembrie 1950, ratificatd de Romdnia prin Legea nr. 30/1994, statele europene s-au obligat sd asigure
exercitarea drepturilor si libertatilor recunoscute de conventie fard nici o deosebire bazata, in special, pe sex, rasd, culoare,
limba, religie, opinii politice sau orice alte opinii, origine nationald sau sociald, apartenenta la o minoritate nafionald,
avere, nastere sau orice alta situatie.

Intre obiectivele fundamentale ale Organizatiei Internationale a Muncii se afl3 si cel al combaterii discrimindrii si
asiqurarii de sanse si tratament pentru toti salariatii.

Astfel, pentru asigurarea egalitatii de sanse si nediscriminare in materie de remuneratie OIM, a elaboarat Conventia nr,
100/1951. Aceasta defineste ,remuneratia” drept salariul obisnuit, de baza sau minim, si orice alte avantaje, pldtite direct
sall indirect in bani sau in naturd, de catre patron muncitorului pentru munca prestata de acesta din urma.,Egalitatea de
remuneratie a mainii de lucru masculine si a mainii de lucru feminine” are in vedere nivelul de remunerare stabilit fara
discriminare in ceea ce priveste sexul pentru o,munca de valoare egald”.

Egalitatea de tratament presupune ca tati angajatii vor beneficia de egalitate de tratament cu lucratorii, cetateni ai
statului a cdrui legislatie este aplicabild angajatorului, in ceea ce priveste incheierea, executarea, modificarea, suspendarea
si incetarea contractului individual de munca, conditiile de munca, securitate si sanatate in munca, asigurdarile sociale,
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r'm,‘-ii-';i-'m protectia legala a bunurilor, drepturile individuale, precum si accesul la autoritatile judecatoresti §
Iministrative. Egalitatea de tratament se aplica corespunzator in spatiul UE. pentru evitarea dublei impuneri.

In anul 1958, prin Conventia nr. 111 privind discriminarea in domeniul ocupdirii fortei de muncd si exercitdrii profesiei,
legislatia europeanad a fost completatd cu mdsuri de protectie si egalitate de sanse intre femei si barbati definind si
interzicdnd “discriminarea” ca:

- grice diferentiere, excludere sau preferinta intemeiata pe rasa, culoare, sex, religie, convingeri politice, ascendenta
nationald sau origine sociald, care are ca efect sa suprime sau sd stirbeasca egalitatea de posibilitati sau de tratament in
materie de ocupare a fortel de munca si de exercitare a profesiei;

orice alta diferentiere, excludere sau preferinta avand ca efect suprimarea sau stirbirea egalitatii de posibilitati sau de
tratament in materie de ocupare a fortei de munca si exercitare a profesiel, care ar putea h specincata de catre statu
membru interesat dupa consultarea organizatiilor reprezentative ale celor care angajeaza si a organizatiilor lucratorilor,
daca acestea exista, precum si a altor organisme competente
in Directiva f54/CE din 5 iulie 2006 privind pune

tament intre barbati si "*-I"|-;'| in materie de incadrare in

Inificarea legislatiei europene in materie de munca s-a realizat

rea in aplicare a principiului egalitati nse si al egalitatii de tr

munca si de munca, statele memb obligate sa-si armonizeze legislatia nationala cu cea comunitara (pana la 15

august 2008).

Sub aspectul legislatiei muncii D;recnva 2006/54/CE cuprinde norme distincte referitoare la:
itatea remunerdrii si interzicerea oricdrei discriminari: (Titlul Il, cap. I);

:"':__ltiiiitl'_r_‘d de tratament in ce :_1'i'-.-'r=51-._- accesul la incadrarea in munca, la formarea si promovarea profesionald si la
conditiile de munca; (Titlal I, cap. I

Cai de atac sl aplicarea dreptului- sarcina probei ; (Titlul I, cap. 1);
- Promovarea eqalitatii de tratament - dialogul social: (Titlul I, cap. 1I);

B spoZitn Cu caracter geners il: conformitate; protectia impotriva retorsiunilor: sanctiuni; prevenirea oricarei discriminari:
prescriptii minime; Tntegrarea in ¢ ,':L:.r\|| diferitelor politici a problemelor egalitatii dintre barbati si fernei. (Titlul Ill, cap. lll).

lentionam ca o data cu intrarea in vigoare a Tratatului de la Lisabona, la data de 01.12.2009, articolul & din Tratatu
ind Uniunea Europeana a fost modificat, statutand in noua sa formd cd: Uniunea respecta drepturile fundamentale,

priv
astfel cum sunt acestea garantate de Conventia Europea
fundamentale (sermnata la Roma pe 4 noiembrie 1950) } recum si astfel cum ace
comune ale statelor memibre’ ca principii generale ale dreptului comunitar. Din cate se poate observa, aceasta aderare la

CE.DO. a Uniunii Europene ar

1 pentru apdrarea drepturilor omului s5i a libertatilor

tea rezultd din traditille constitutionale

aloare de principiu general al dreptului comunitar




Prin urmare, putem afirma cd C.E.D.O. a fost integrat in dreptul comunitar pozitiv, ceea ce face aplicabile prevederile art.
148, alin. (2) din Constitufie care, statuteazd cd ,Prevederile tratatelor constitutive ale Uniunii Europene precum si celelalte
reglementdri comunitare au caracter obligatoriu, au prioritate fatd de dispozitiile contrare din legile interne”.

2. Cadrul normativ national.

a) Art. 5 din Codul Muncii, aprobat prin Legea nr. 53 din 24 ianuarie 2003 cu completarile si modificarile ulterioare, in
aplicarea dispozitilor constitutionale referitoare la egalitatea de tratament a persoanelor si in concordanta cu normle
internationale in materie, a ridicat la rang de principiu egalitatea de tratament fata de toti salariatii 5i angajatorii, respectiv
prohibirea discrimindrii in sfera relatiilor de munca.

Potrivit art. 4, alin. 2 din Constitutia Romaniei ,Romania este patria comuna si indivizibild a tuturor cetatenilor sai, fara
deosebire de rasa, de nationalitate, de origine etnica, de limba, de religie, de sex, de opinie, de apartenenta politica, de
avere sau de origine sociald®iar potrivit art, 16 din Constitutia Romaniei,

- alin. (1) “Cetatenii sunt egali in fata legii si a autoritatilor publice, fara privilegii si féra discriminari”;

- alin. (2) “Nimeni nu este mai presus de lege”;

- alin. (3) “Functiile si demnitatile publice, civile sau militare, pot fi ocupate, in conditiile legii, de persoanele care au
cetdtenia romana si domiciliul in tard. Statul roman garanteaza egalitatea de sanse intre fermnei si barbati pentru ccuparea
acestor functii si demnitati”

Codul Muncii contine dispozitii ce vizeaza egaliatea de sanse si tratament a salariatilor in: art. 6, alin.1 i 2; art. 27, alin. 5,
art. 35, alin.1 si 2; art. 39, alin. 1, lit. d si e; art. 59; art. 69, alin. 1, lit. ¢, d, e 5i f; art. 109; art. 121; art. 125; art. 128; art. 130, alin. 2;
art. 154; art. 190; art, 251 si art. 258.

b) In Romania, in stransa legaturd organica, Ordonanta nr. 137 din 31 august 2000 privind prevenirea §i sanctionarea
tuturor formelor de discriminare constituie, in domeniul nediscrimindrii, legea generald, in timp ce Legea nr. 202 din 25
martie 2002 privind egalitatea de sanse intre femei si barbati, cu modificarile ulterioare, constituie legea speciala.

Prin O.G. nr. 137/2000 5i Legea nr. 202/2002, principiul egalitdtii intre cetdteni, al excluderii privilegiilor si discrimindrii este
garantat in special prin exercitarea urmatoarelor drepturi:

- dreptul la un tratament egal in fata instantelor judecatoresti si a oricarui alt organ jurisdictional;

- dreptul la securitatea persoanei 5i la obtinerea protectiei statului impotriva violentelor sau maltratarilor din partea oricarui
individ, grup sau institutie;

- drepturile politice, si anume drepturile electorale, dreptul de a participa la viata publica si de a avea acces la functii si
demnitati publice;

- drepturile civile, in special: dreptul la libera circulatie si la alegerea resedintei; dreptul de a parasi tara i de a se intoarce in
tard; dreptul de a obtine si de a renunta la cetatenia romand; dreptul de a se casatori i de a-si alege partenerul; dreptul de
proprietate; dreptul la mostenire; dreptul la libertatea de gandire, constiinta si religie; dreptul la libertatea de opinie si de
exprimare; dreptul la libertatea de instruire 5i de asociere; dreptul de petitionare;




GHID INFORMATIV

CAPITOLUL IV

drepturile economice, sociale si culturale, in special: dreptul la munca, la libera alegere a ocupatiei, la conditii de munca

echitabil a protectia impotriva somajului, la un salariu egal pentru munc

echit: re: dreptul de a infiinta sindicate si de a se afilia unor sindicate: dreptul

sandtate, |a dicald, la securitate sociala si la servicii sociale; dreptul la educatie sila p
dreptul de a lua parte, in conditii de egalitate, la activitati culturale si sportive;

# srviteitla Aaetin y felacictat o ikl
dreptul de acces la toate locur 2 51 5ervi le destinate folosintel publice

Exercitarea drepturilor recunoscute si garantate de lege, fard discrimindri, priveste persoanele aflate in situatii
comparabile. Cu alte cuvinte, existenta unei situatii speciale poate antrena mdsuri speciale (ex. mésuri de protectie) fard a
constitui o discriminare in sensul legii.
¢} Legea nr. 76 din 16 ianuarie 2002 - privind sistemul asigurdrilor pentru somaj si stimularea ocuparii fortei de muncs
contine dispozitil exprese referitoare |a munca si raporturile de munca:

Art. 4, alin.1: In aplicarea prevederilor legi sunt excluse orice fel de discrimindri pe criterii politice, de rasd, nationalitate,
origine etnicd, limbad, religie, categorie sociald, convingeri, sex si vdrstd.

I ¢ RA |

d) Contractul colectiv de munca unic la nivel national (CCM) cuprinde drepturile si obligatiile angajatorilor si ale salariatilor

cu privire la conditiile generale de munca prevazute de legislatia in vigoare, precum si cele convenite in procesul ge

Prin art. 3, alin. 3 5i 4 din CCM se instituie in sarcina angajatorilor obligatia respectarii:

principiului egalitdtii de tratament fatd de toti salariatii, fard discrimindri pe bazad de criterii de sex, orientare sexuald
caracteristici genetice, varstd, apartenenta nationald, rasa, culoare, etnie, religie, optiune politica, origine sociald, handicap
situatie sau responsabilitate familiald, apartenenta ori activitate sindicala

principiului L:l.‘:!il 204le pentry munca egald. Pentru dCeedsl munca sau pentrd O munca pentru Care este atnouita o

valoare egald, cu privire |a toate elementele si conditiile de remunerare, eliminarea oricarei discriminari pe criteriul sexului

In art. 96, alin 2, CCM stabileste cd ,Pentru crearea si mentinerea unui mediu de lucru care sé incurajeze respectarea
demnitatii fiecdrei persoane, prin contractul colectiv de muncé la nivel de unitate vor i stabilite proceduri de solutionare pe
cale amiabild a plangerilor individuale ale salariatilor, inclusiv a celor privind cazurile de violentd sau hdrtuire sexuald, in
completarea celor prevazute de lege.”




e) Leqgislatia interna referitoare la protectia si promovarea incluziunii sociale si egalitate de sanse pe piata mundii a femeilor
aflate in situatii de risc de excluziune sociald este completatd in mod necesar de dispozitile imperative privind
regulamentul intern, intocmit de catre angajator, cu consultarea sindicatului sau dupa caz a reprezentantilor salariatilor.

Prin art. 258, lit. b), Codul Muncii, actualizat 2011, prin Legea 49/2010, requlamentul intern trebuie sd contind in mod
obligatoriu reguli privind respectarea principiului nediscrimindrii si al inlaturdarii oricdrei forme de incdlcare a demnitatii.

f) Cadrul normativ intern aplicabil in domeniul egalitdtii de sanse pe piata muncii a femeilor aflate in situatii de risc de
excluziune sociald a fost imbundtdtit prin promulgarea unor norme referitoare punctual la anumite situatii, intre care
amintim selectiv:

- Legea nr. 210/1999 pentru acordarea concediului paternal;

- Legea nr. 168/1999 privind solutionarea conflictelor de munca;

- Ordonanta de urgenta nr. 158/2005 privind concediile i indemnizatiile de asigurdri sociale de sanatate;

- Ordonanta de urgentd nr. 96/2003 privind protectia maternitatii la locurile de muncd, aprobatd cu modifcari si
completari prin Legea nr. 25/2004;

- Hotararea Guvernului nr. 537/2004 pentru aprobarea Normelor Metodelogice de aplicare a prevederilor Ordonantei de
urgenta a Guvernului nr. 96/2003 privind protectia maternitatii la locurile de muncé;

- Legea 319/2006 privind securitatea si sandtatea in munca, completatd si modificata.
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STRATEGIA SIPLANUL DE ACTIUNE AL
PROIECTULUI"Munca are genul feminin”

Prin proiectul “Munca are genul feminin” contribuim la promovarea principiului egalitatii de sanse pe piata muncii, prin
sprijinul acordat femeilor expuse riscului de excludere si/sau marginalizare socio-profesionald, pe doua paliere :

1. Actiuni cu rolul de a promova principiului egalitatii de sanse si non-discrimingrii pe piata muncii
Astfel, vom organiza:
- Campanii de informare ce se vor desfasura pe o perioada de 12 luni

- Sesiuni de formare in vederea sensibilizarii fajd de importanta egalitatii de sanse si elimindrii stereotipurilor si
prejudecatilor fata de conditia femeii in comunitate.

Participantii la aceste sesiuni vor fi reprezentanti ai administratiei publice locale, reprezentanti ai scolilor, ai societatii civile
si fernei defavorizate pe piata rmunci.

- Intalniri cu Comisia Judeteana pentru Egalitate de Sanse ;
Organizam intalniri de lucru cu membrii Comisiei Judetene pentru Egalitate de Sanse care au ca obiectiv realizarea unor
activitati comune cu toate institutiile cu atributii in domeniul egalitdtii de sanse, nediscrimindrii 5i in domeniul ocuparii,

2. Activitdti care se adreseaza direct femeilor defavorizate pe piata muncii:

- Identificdm nevoile femeilor vulnerabile pe piata muncii;

Interactionam cu femeile care se considera defavorizate pe piata mundii, pentru a intelege si a cunoaste problemele cu
care se confruntd in demersul lor de a obtine un loc de munca sau de a avansa in carierd,

- Asiguram consiliere psinoclogicd femeilor, cu scopul de a creste increderea, stima §i cunoasterea de sine;
Prin specialistii nostri acordam sprijin si suntem aproape de femeile care au nevoie sd-si dezvolte si sa-si recapete stima de
sine siincrederea in propriile forte.

- Punem la dispozitie informatii utile cu privire la programele de calificare-recalificare si locuri de munca;

Aducem in mijlocul femeilor informatiile actualizate de care acestea au nevoie, referitoare la paleta de programe de
calificare-recalificare existente pe piatd si date cu privire la furnizorii de astfel de servicii. De asemenea, punem la dispozitie
siinformatii utile cu privire la locurile de munca disponibile.

- Am creat o pagina de internet care contine un portal interactiv cu oferte de programe de formare profesionala si de




locuri de munca. Pentru 0 mai buna informare, ofertele de formare profesionala si de locuri de munca disponibile pot fi
accesate pe site-ul proiectului “Munca are genul feminin"- www.c4c.ro.

- Realizam medierea intre organizatiile ofertante de programe de
formare profesionala si/sau angajatori si femeile aflate In cautarea
unor astfel de programe de formare si/sau locuri de munca;

Dupa identificarea programelor de calificare-recalificare si alegerea
acestora in functie de optiunile fiecarei femei asigurdm relatia intre
furnizorul de astfel de servicii si beneficiarele proiectului nostru.

La fel, sprijinim ferneile in pregdtirea docurmentelor necesare la
angajare, oferindu-le suport in vederea pregatirii interviului si in
elaborarea unui CV. si /sau Scrisoare de intentie,

- Sprijinim si incurajam femeile care participd la un program de
formare profesionald, oferind acormpaniere pentru copiii acestora,
pe pericada desfasurarii sesiunilor de calificare-recalificare.
Activitdtile de acompaniere, dedicate ingrijirii si educatiei copiilo
prescolari si scolari, vor asigura mamelor sansa sa-si reconcilieze
viata profesionald cu cea de familie. Aceste activitati se vor desfasura
in scopul oferiri unui suport pentru activitatea profesionald a
femeilor.

- Plasam si sprijinim financiar un anumit numar de persoane la
cursuri de formare profesionals;

In urma exprimarii optiunilor pentru un anumit numdar de femei din
grupul nostru tintd, se vor asigura programe de formare
profesionald gratuite.

- Pregatim un numdar de femei in domeniul TIC ce vor deveni persoane resursa pentru formarea n acest domeniu.
Crganizam bursa locurilor de munca,

Rezultatele activitatilor noastre se vor prezenta in cadrul unor dezbateri, a unei conferinte la nivel national ce va avea
cop prezentarea bunelor practici privind incluziunea femeilor pe piata mundii.
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Constitutia Romaniei, modificata prin Legea de revizuire nr. 429/2003;

- Legea nr. 53/2003 - Codul muncii, cu medificarile si completarile ulterioare;

Ordonan a de urgen a a Guvernului nr, 18602006, privind drepturile si obligatille personalului autoritagilor si institutiilor
publice pe pericada delegarii 5i detasarii in alta localitate, precum si in cazul deplasarii, in cadrul localitatii, in interesul
serviciului;

Legea nr. 489/2006, privind libertatea religioasa si regimul general al cultelor;

- Legea nr. 72/2007, privind stimularea incadrarii elevilor si studentilor;

Ordonanta de urgenta a Guvenului nr. 938/2004 privind conditiile de infiintare si functionare, precum si procedura de
autorizare a agentului de munca temporars;

- Drdonanta Guvernului nr, 137/2000 republicata, privind prevenirea si sanctionarea tuturer formelor de discriminare;
Legea nr, 76/2009, pentru aprobarea Ordonantei de urgenta a Guvernului nr, 75/2008 privind stabilirea de mdsuri pentru
solutionarea unor aspecte financiare in sistemul justitiei;

Legea nr. 202/2002 republicatd, privind egalitatea de sanse intre femei si barbati;

Ordonanta de urgenta a Guvenului nr. 68/2010, privind unele masuri de reorganizare a Ministerului Muncii, Fa
Protectiel Sociale si a activitatil institutiilor aflate in subordinea, in coordonarea sau sub autoritatea sa;

- Ordonanta de urgentd a Guvenului nr. 61/2008, privind implementarea principiului egalitatii de tratament intre femei si
badrbatiin ceea ce priveste accesul la bunuri si servicii si furnizarea de bunuri si servicii;

- Ordin nr. 6/2009, pentru punerea in aplicare a Normelor privind implementarea principiului egalitatii de tratament intre
fernei i barbati in ceea ce priveste accesul la serviciile din domeniul asigurarilor si furnizarea de servicii in domeniul
asigurdrilor;

- Ordin nr. 64/2003, pentru aprobarea modelului - cadru al contractului individual de muncd, cu modificirile si
completdrile ultericare;

- Legea nr. 130/1999 republicatd, privind unele masuri de protectie a persoanelor incadrate in munca;

- Ordonanta de urgenta a Guvenului nr. 161,/2006, privind intocmirea si completarea registrului general de evidenta a
salariatilor, cu modificarile si completérile ultericare;

- Ordin nr. 2002007, privind aprobarea Procedurii de transmitere a registrului general de evidenta a salariatilor in format
electronic;

- Legea nr. 344/2006, privind detasarea salariatilor in cadrul prestarii de servicii transnationale pe teritoriul Romaniei;

- Ordonanta de urgenta a Guvenului nr. 104/2007, pentru reglementarea procedurii specifice privind detasarea salariatilor
in cadrul prestarii de servicii transnationale pe teritoriul Romaniei;

- Ordonanta de urgenta a Guvenului nr. 1345/2010 privind stabilirea numarului autorizatiilor de munca ce pot i eliberate
strainilor in anul 2011;

- Ordananta Guvenului nr. 129/2000, privind formarea profesionala a adultilor;

- Ordonanta de urgenta a Guvenului nr. 522/2003, privind aprobarea Normelor metodologice de aplicare a Ordonantei
Guwverniului nr. 129/2000;

- Ordin nir. 501/5253/2003, pentru aprobarea metodologiel certificarii formarii profesionale a adultilor;




- Ordin nr. 353/5202/2003, pentru aprobarea Metodologiei de autorizare a furnizorilor de formare profesionala a adultilor;
- Instructiuni nr. 67 din 11/02/2004, privind aplicarea Ordinului Ministrului muncii, solidaritatii sociale si farniliei si al
ministrului educatiei, cercetarii si tineretului nr. 353/5.202/2003 pentru aprobarea Metodologiei de autorizare a furnizorilor
de formare profesionala a adultilor;

- Legea nr. 132/1999, privind infiintarea, organizarea si functionarea Consiliului National de Formare Profesionals a
Adultilor;

- Ordin nr. 59/2004, privind aprobarea organizarii de programe de formare profesionald pentru dobandirea de competente
in ocupatiile pentru care nu exista standarde ocupationale;

- Legea nr. 279/2005, privind ucenicia la locul de munca;

- Ordonanta de urgentd a Guvenului nr. 234/2006, pentru aprobarea Normelor metodolgice de aplicare a prevederilor
Legii nr. 279/2005 privind ucenicia la locul de munca;

- Legea nr. 467/2006, privind stabilirea cadrului general de informare si consultare a angajatilor;

- Legea nr. 217/2005 republicatd, privind constituirea, organizarea si functionarea comitetului european de intreprindere;
- Legea nr. 182/2002, privind informatiile clasificate;

- Ordonanta de urgenta a Guvenului nr. 585/2002, pentru aprobarea Standardelor nationale de protectie a informatiilor
clasificate;

- Ordonanta de urgenta a Guvenului nr. 781/2002, privind protectia informatiilor secrete de serviciu;

- Codul penal: art. 298, art. 196;

- Legea nr. 54/2003, a sindicatelor;

- Legea nr. 356/2001, a patronatelor;

- Ordonanta Guvernului nr. 26/2000, cu privire la asociatii $i fundatii;

- Legea nr. 130/1996, privind contractul colectiv de munca;

- Legea nr. 168/1999, privind solutionarea conflictelor de muncs;

- Legea nr. 192/2006, privind medierea si organizarea profesiei de mediator;

- Legea nr. 78/2000, pentru prevenirea, descoperirea si sanctionarea faptelor de coruptie, completata si modificats;

- Legea nr. 571/2003, privind Codul fiscal, cu modificérile si completarile ulterioare;

- Legea nr. 263/2010, privind sistemul unitar de pensii publice, cu modificarile si completarile ulterioare;

- Legea nr. 95/2006, Titlul Vill, privind reforma in domeniul sanatatii;

- Ordonanta de urgenta a Guvenului nr. 158/2005, privind concediile si indemnizatiile de asigurari sociale de sdnatate;

- Ordin nr. 60/32/2006, pentru aprobarea Normelor de aplicare a prevederilor Ordonantei de urgentd a Guvenului nr.
158/2005 privind concediile si indemnizatiile de asigurari sociale de sanatate;

- Ordin nr. 429/112/471/2010 pentru aprobarea Normelor de aplicare a prevederilor art. 51 alin. (31) din Ordonanta de
urgentd a Guvernului nr. 158/2005 privind concediile si indemnizatiile de asigurari sociale de sanatate;

- Ordonanta de urgentd a Guvenului nr. 1186/2000, pentru aprobarea Listei cuprinzand urgentele medico-chirurgicale,
precum si bolile infectocontagioase din grupa A, pentru care asiguratii beneficiaza de indemnizatie pentru incapacitate
ternporara de munca fard conditii de stagiu de cotizare;

- Legea nr. 200/2006, privind constituirea si utilizarea Fondului de garantare pentru plata creantelor salariale;

- Ordonanta de urgentd a Guvenului nr. 1850/2006 pentru aprobarea Normelor metodologice de aplicare a Legii nr.
200/2006 privind constituirea si utilizarea Fondului de garantare pentru plata creantelor salariale;

- Legea nr. 76/2002, privind sistemul asigurarilor pentru somaj si stimularea ocuparii fortei de munca, cu modificarile si
completarile ulterioare;

- Legea nr. 346/2002, privind asigurarea pentru accidente de munca si boli profesionale, afectiunea care se produce ca
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urmare a exercitarii unei meserii sau profesii, cauzata de agenti nocivi fizici, chimici ori biologici caracteristici locului de
munca, precum si de suprasolicitarea diferitelor organe sau sisteme ale organismului, in procesul de munca , republicata;
- Ordin nr. 450/825/2006, pentru aprobarea Normelor metodologice de aplicare a Legii nr. 346/2002 privind asigurarea
pentru accidente de munca si boli profesionale;

Legea nr. 2

2010 privind bugetului asigurarilor sociale de stat pe anul 2011;
Legea nr, 319/2006, a securitatii si sanatatii in munca;
Ordonanta de urgenta a Guvenului nr, 1425/2006, de aprobare a Normelor metodologice de aplicare a Legii nr. 319/2006

& Securitatii si sanatatii in munca;

.j‘r[J[H'I-:IT'II;r] de urgenta a Guvenului nr, 246/2007 privind metodologia de reinnoire a avizelor de incadrare a locurilor de
munca in conditii deosebite;

Ordonanta de urgenta a Guvenului nr. 600/2007, privind protectia tinerilor la locul de munca;

Ordonanta de urgentda Guvenului nr. 962003, privind protectia maternitatii la locul de munca;
- Ordin nr, 187/1998, privind organizarea si functionarea Comitetului de Securitate si Sanatate in Muncd;

Crdonanta de ~Iri_.]i-|1t.a a Guvenului nr. 99/2000 cu modificarile si completdrile ultericare, privind masurile ce pot h
aplicate in peripadele cu temperaturi extreme pentru protectia |].>»--»~..”:~|.»]g incadrate in munca;

- Ordonanta de h:rgu_-n[_a a Guvenului nr. 58072000, de aprobare a Normelor metodologice de aplicare a Ordonantei de
urgenta a Guvenului nr. 99/2000;

Ordonanta de urgenta a Guvenului nr. 1875/2005, privind protectia sandtatii si securitatii lucratorilor fata de riscurile
datorate expunerii la azbest:

Ordonanta de urgentd a Guvenului nr. 1876/2005, privind cerintele minime de securitate si sandtate referitoare la
expunerea lucratorilor la riscurile gener fioratii;
- Ordonanta de urgenta a Guvenului nr. 300/2006, privind cerintele minime de securitate si sanatate pentru santierele
temporare sau mobile;
- Ordonanta de urgentd a Guvenului nr. 493/2006, privind cerintele minime de securitate 5i sanatate referitoare la
expunerea lucratorilor la riscurile generate de zgomaot;

- Ordin nr. 706/20086, privind cerintele minime de securitate si sanatate referitoare la expunerea lucratorilor la riscurile
generate de radiatiile optice artificiale

Ordonanta de urgenta a Guvenului nr. 971/2006, privind cerintele minime pentru semnalizarea de securitate sifsau de
sanatate 13 locul de munca;

Crdonania de urgenta a Guvenului nr, 1028/2006, privind cerintele minime de securitate si sdnatate in munca referitoare
la utilizarea echipamentelor cu ecran de vizualizare;
- Ordonanta de urgentd a Guvenului nr. 1048/2006, privind cerintele minime de securitate si sanatate pentru utilizarea de
cdtre lucratori a echipamentelor individuale de protectie la locul de muncs;

Ordonanta de urgentd a Guvenului nr. 1049/2006, privind cerintele minime pentru asigurarea securitatii si sanat
lucratorilor din industria exctactiva de suprafata sau subteran;




- Ordonanta de urgenta a Guvenului nr. 1050/2006, privind cerintele minime pentru asigurarea securitatii si sanatatii
lucratorilor din industria extractiva de foraj:

- Ordonanta de urgentd a Guvenului nr. 1051/2006, privind cerintele minime de securitate si sandtate pentru manipularea
manuald a maselor care prezinta riscuri pentru lucratori, in special de afectiuni dorsclombare;

- Ordonanta de urgenta a Guvenului nr. 1058/2006, privind cerintele minime pentru imbunatatirea securitatii i protectia
sandtatii lucratorilor care pot fi expusi unui potential risc datorat atmosferelor explosive;

- Ordonanta de urgenta a Guvenului nr. 1091/2006, privind cerintele minime de securitate si sanatate pentru locul de
Mmunca;

- Ordonanta de urgenta a Guvenului nr. 1092/2006, privind protectia lucratorilor impotriva riscurilor legate de expunerea
la agenti biologici in munca;

- Ordonanta de urgentd a Guvenului nr. 1093/2006, privind stabilirea cerintelor minime de securitate si sanatate pentru
protectia lucratorilor impotriva riscurilor legate de expunerea la agenti cancerigeni sau mutageni la locul de muncs;

- Ordonanta de urgenta a Guvenului nr, 1135/2006, privind cerintele minime de securitate si sdndatate in munca la bordul
navelor de pescuit;

- Ordonanta de urgentd a Guvenului nr. 1136/2006, privind cerintele minime de securitate si sandtate referitoare la
expunerea lucratorilor 1a riscurile generate de campuri electromagnetice;

- Ordonanta de urgenta a Guvenului nr. 1146/2006, privind cerintele minime de securitate si sandtate pentru utilizarea in
munca de cétre lucratori a echipamentelor de munca;

- Ordonanta de urgentd a Guvenului nr. 1218/2006, privind cerintele minime de securitate si sandtate pentru asigurarea
protectiei lucratorilor impotriva riscurilor legate de expunerea la agenti chimici in muncd;

- Ordonanta de urgenta a Guvenului nr. 355/2007, privind supravegherea sanatatii lucratorilor;

- Ordonanta de urgentd a Guvenului nr. 557/2007, privind completarea masurilor destinate sa promoveze imbundtitirea
securitatii si sanatatii la locul de munca pentru salariatii incadrati in baza unui contract individual de munca pe duratd
determinata si pentru salariatii temporari incadrati la agenti de munca temporara;

- Ordonanta de urgenta a Guvenului nr. 937/2010, privind clasificarea, ambalarea si etichetarea la introducerea pe piata a
preparatelor periculoase;

- Ordin nr. 240/2004, privind aprobarea Standardelor minimale pentru acreditarea cabinetelor medicale de medicina
muncii 5i a baremului minimal de dotare a acestora;

- Ordonanta de urgentd a Guvenului nr. 44/2008, privind desfasurarea activitdtilor economice de cétre persoanele fizice
autorizate, intreprinderile individuale si intreprinderile familial;

- Legea nr, 95/2006, privind reforma in domeniul sandtatii, cu modificarile si completarile ulterioare;

- Ordonanta de urgenta a Guvenului nr. 144/2008, privind exercitarea profesiei de asistent medical generalist, a profesiei
de moasd si a profesiel de asistent medical, precum si organizarea si functionarea Ordinului Asistentilor Medicali
Generalisti, Moaselor si Asistentilor Medicali din Romania;

- Ordinul nr. 245/2003 al ministrului sanatatii si familiei, privind aprobarea categoriilor de personal si a locurilor de munca
pentru care durata zilnica a timpului de munca este mai mica de 8 ore;

- Decizia CNAS nr. 721/2003, pentru aprobarea Standardelor pentru acreditarea cabinetelor medicale;

- Ordonanta Guvernului nr. 37/2007, privind stabilirea cadrului de aplicare a regulilor privind perioadele de conducere,
pauzele si perioadele de odihing ale conducatorilor auto si utilizarea aparatelor de inregistrare a activititii acestora;

- Ordonanta Guvernului nr. 68/2003, privind serviciile sociale, completata si modificata;

- Legea nr, 416/2001 privind venitul minim garantat, cu modificarile si completarile ulterioare;

- http//corinacretu.wordpress.com/2010/02/08/interventie-privind-egalitatea-intre-femei-si-barbati/;
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Asociatia C4C - Communication for Community, prin Proiectul "Munca are genul feminin®, urmdreste promaovarea
incluziunii sociale si a egalitatii de sanse pe piata muncii a femeilor aflate in situatii de excludere si/sau marginalizare
sacio-profesionals.

Militdm ca aceste femei sa aiba acces, in conditii nediscriminatorii, la incadrare in munca §i tratament egal in stabilirea
si evaluarea criteriilor de recrutare, selectare, promovare si acces la toate formele si nivelurile de orientare, formare si
perfectionare profesionald.

MNe propunem sd atingemn semnificativ viata a 2800 de femei prin:
- informare directa privind programele de calificare/recalificare, dar si locurile de munca existente pe piata;
- consiliere psihologica a femeilor aflate in cautarea unui loc de muncé;
- mediere intre persoanele care cauta locuri de munca si/sau cursuri de formare profesionald, precum si intre ofertantii
acestora;
- accesul unui numadr de 2800 de femei la cursuri de calificare/formare profesionala si sprijinirea acestui demers;
- servicii de acompaniere, de tip gradinita si “scoald dupa scoald’ pentru copii, pe perioada participarii mamelor sau tuto-
rilor lor la cursuri de calificare/formare;
- organizare a unor cursuri de pregatire in TIC;
- doua editii Bursa locurilor de munca, axate pe nevoile femeilor.
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Oferim consiliere, mediere si informare despre locuri de munca
si programe de formare/calificare;
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