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GHID PRIVIND GESTIONAREA PRACTICILOR DE DISCRIMINARE PROFESIONALĂ
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SMIS 308933 – Future Skills – De la abilitățile de azi la competențele de Mâine

Introducere



Discriminarea la locul de muncă poate avea forme pronunțate sau subtile. Acestea pot apărea pe fondul diferențelor de opinie, credințe, cultură, vârstă și chiar naționalitate, care, în loc să formeze un mediu propice pentru idei creative, se transformă într-un mediu cu potențial ostil.
Scopul prezentului ghid este de a analiza garanțiile legale existente pentru prevenirea discriminării în relațiile de muncă, de a educa atât angajatul cât și angajatorul cu privire la noțiunea și conceptul de discriminare la locul de muncă, precum și posibilitatea prevenirii discriminării și cunoașterea beneficiilor pe care le aduc combaterea discriminării în relațiile de muncă și asigurarea unui mediu de lucru incluziv.
Definiția discriminării, manifestările acesteia la locul de muncă, îndatoririle angajatorilor de a preveni și combate discriminarea, sancțiunile impuse angajatorilor pentru nerespectare, precum și instituțiile legale și canalele de depunere a plângerilor privind discriminarea sunt toate acoperite în acest ghid.

Legislația specifică

Discriminarea, hărțuirea și abuzul în mediul profesional sunt reglementate printr- un set de legi detaliat, destinat să susțină egalitatea de șanse și să creeze un climat de muncă demn. Discriminarea se referă la orice formă de tratament inechitabil fundamentată pe criterii precum sexul, rasa, etnia, religia, incapacitatea sau vârsta. Hărțuirea, în contrast, implică acțiuni necorespunzătoare, declarații sau comportamente care contribuie la un mediu de muncă agresiv. Aceasta include atât comportamente bazate pe caracteristicile menționate anterior, cât și hărțuirea de natură sexuală.
Legea din România cere angajatorilor să ia măsuri active pentru a preveni și a gestiona discriminarea și hărțuirea, încurajând un loc de muncă unde diversitatea este


apreciată și angajații primesc tratament echitabil. Cei care suferă din cauza discriminării sau hărțuirii au dreptul să ceară protecție în instanță, iar angajatorii trebuie să examineze rapid plângerile și să ia măsuri corecte.

Principalele prevederi ale Codului Muncii referitoare la discriminare și hărțuire

Codul Muncii interzice orice fel de discriminare, fie ea directă sau indirectă, inclusiv pe baza rasei, etniei, sexului sau orientării sexuale. Discriminarea directă se referă la acțiuni care limitează sau împiedică exercitarea drepturilor legale ale unei persoane, în timp ce discriminarea indirectă se leagă de reguli sau acte care par normale, dar afectează negativ o persoană.
Hărțuirea este descrisă ca orice acțiune care are scopul de a afecta demnitatea cuiva, având la bază criterii cum ar fi rasa sau sexul și creând o atmosferă inacceptabilă. Legea oferă protecție împotriva victimizării și interzice tratamentele negative ca rezultat al exercitării drepturilor.
Conform legislației din România, discriminarea este explicată ca orice deosebire, excludere, limitare sau preferință de pe urma unor criterii precum rasa, naționalitatea, etnia, limba, religia, statutul social, convingerile, sexul, orientarea sexuală, vârsta, handicapul, o boală cronică care nu este contagioasă, infecția cu HIV, apartenența la un grup defavorizat sau orice alt criteriu care tinde să restricționeze, să elimine recunoașterea, utilizarea sau exercitarea în mod egal a drepturilor omului și libertăților fundamentale în domenii precum politica, economia, societatea, cultura sau alte sfere ale vieții publice.
De asemenea, este considerată hărțuire și este pedepsit prin lege orice comportament care se bazează pe lucruri precum culoarea pielii, naționalitate, grup etnic, limbă, religie, clasă socială, credințe, sex, orientare sexuală, apartenență la un grup dezavantajat, vârstă, dizabilitate, statut de refugiat sau azilant sau orice alt criteriu care face ca mediul să fie amenințător, neprietenos, degradant sau jignitor.


Legea împotriva discriminării a fost instituită în România din anul 2000, iar Codul Muncii precizează că toți angajații au dreptul la condiții de muncă adecvate și fără discriminare. Totuși, dincolo de legi și reglementări, discriminarea la locul de muncă poate să se exprime și prin comportamente care ar putea părea doar glume simple.
Toți cetățenii au dreptul la egalitate, conform Constituției României. Aceasta asigură drepturi egale pentru fiecare român, fără a ține cont de culoarea pielii, naționalitate, origine etnică, limbă, religie, sex, apartenență politică, venit sau statut social. Același document legal afirmă că toți cetățenii sunt egali în fața legii și a autorităților, fără privilegii și fără discriminare.
Pe lângă Constituție, există și alte reglementări care garantează egalitatea în fața legii și la locul de muncă.
Cadrul legal al discriminării a fost stabilit inițial prin Ordonanța de Guvern nr. 137/2000, care se ocupă cu prevenirea și pedepsirea tuturor formelor de discriminare. Conform acestui document, fiecare persoană are dreptul la muncă, la condiții de muncă corecte și satisfăcătoare, la aceeași plată pentru muncă similară și la o recompensă echitabilă și satisfăcătoare.

Codul Muncii (Legea nr. 53/2003) conține mai multe reguli privind gestionarea discriminării la locul de muncă. Acesta menționează, în articolul nr. 5, că, în relațiile de muncă, se aplică regula egalității de tratament pentru toți angajații și angajatorii.

Mai departe, alineatul 2 din articolul nr. 5 din aceeași lege specifică faptul că orice formă de discriminare directă sau indirectă față de un angajat, discriminarea prin asociere, hărțuirea sau victimizarea, pe baza criteriilor precum rasă, cetățenie, etnie, culoare, limbaj, religie, origine socială, caracteristici genetice, sex, orientare sexuală, vârstă, dizabilitate, boală cronică necontagioasă, infectare cu HIV, alegere politică, situație familială sau angajare în activități sindicale, sau apartenența la un grup dezavantajat, este strict interzisă.
De asemenea, fiecare angajat trebuie să aibă parte de condiții de muncă potrivite pentru activitatea realizată, precum și de securitate și sănătate la locul de


muncă, și să fie tratat cu dignitate și respect fără nicio formă de discriminare. Articolul 6 se finalizează prin interzicerea discriminării pe baza sexului, atât în ceea ce privește salariul, cât și alte aspecte legate de locul de muncă.
În anul 2020, Codul Muncii a fost revizuit și modificat prin Legea nr. 151/2020, fiind adăugate anumite prevederi noi despre egalitatea de șanse la muncă. Așadar, angajatorii care nu urmează regulile legate de discriminare la locul de muncă pot fi sancționați cu amenzi ce variază între 1.000 și 20.000 de lei.
Legea  nr.  151/2020  introduce  conceptele  de  „discriminare  directă”  și
„discriminare indirectă”. Totodată, această modificare aduce pentru prima dată în Codul Muncii termeni precum discriminarea prin asociere, hărțuirea și victimizarea.
Conform noilor reguli adăugate în Codul Muncii, la fel, a cere în scris sau verbal unei persoane să comită o formă de discriminare împotriva unei persoane sau a unui grup este considerat tot discriminare.
Este importantă și Legea nr. 202/2002, care a fost republicată și actualizată. Aceasta se concentrează pe egalitatea de șanse și pe tratamentul echitabil între femei și bărbați. Conform acestei legi, trebuie să se ia măsuri pentru a sprijini egalitatea de șanse între femei și bărbați și pentru a elimina orice formă de discriminare pe baza sexului în domeniul muncii, educației, sănătății, informării, participării la decizii, deschiderii sau extinderii unei afaceri sau orice alt tip de activitate independentă.
De asemenea, în cadrul aceleași legi se specifică responsabilitățile angajatorilor pentru a preveni și a combate comportamentele discriminatorii, precum și pentru a reduce discriminarea pe baza maternătății, inclusiv asigurarea egalității de șanse în accesul la educație și informație în mediul de lucru.
Cel mai recent act legislativ, Legea nr. 167/2020, care modifică și completează Ordonanța de Guvern nr. 137/2000 referitoare la prevenirea și sancționarea tuturor formelor de discriminare, a fost publicat în luna august a anului 2020.
Conform regulamentelor Legii nr. 167/2020 (cunoscută și ca legea pentru prevenirea discriminării la locul de muncă), faptele de hărțuire morală și discriminare, fie că sunt făcute de șefi, colegi sau persoane cu același rang, pot duce la măsuri disciplinare,  contravenționale  sau  penale.  Hărțuirea  se  poate  manifesta  prin


comportamente agresive, comentarii jignitoare sau acțiuni și gesturi neplăcute. Legea oferă protecție angajaților, asigurându-le dreptul la un mediu de muncă liber de hărțuire și interzicând penalizările sau discriminarea victimelor.
Modificările recente se concentrează pe hărțuirea morală în birouri. Conform legii, orice astfel de comportament va fi pedepsit prin măsuri disciplinare, contravenționale sau penale, indiferent dacă angajații au același nivel de autoritate sau dacă un angajat se poartă astfel cu un altul care îi este superior sau inferior.
Legea explică și hărțuirea morală la locul de muncă ca fiind orice faptă care, din cauza constantului său caracter, afectează demnitatea sau integritatea fizică și mentală a unui angajat sau a unui grup de angajați, periclitându-le activitatea și provocând o atmosferă de lucru negativă. În plus, angajatorul trebuie să ia măsuri pentru a preveni hărțuirea morală la locul de muncă și să aplice pedepse disciplinare angajatului sau angajaților care sunt responsabili. Lipsa de reacție din partea angajatorului poate duce la o sancțiune prin amendă.

Forme de discriminare interzise

Potrivit dispozițiilor Codului Muncii, este interzisă orice formă de discriminare	pe criterii de:
· rasă,
· cetățenie,
· etnie,
· culoare,
· limbă,
· religie,
· origine socială,
· trăsături genetice,
· sex,
· orientare sexuală,
· vârstă,


· handicap,
· boală cronică necontagioasă,
· infectare cu HIV,
· opțiune politică,
· situație sau responsabilitate familială,
· apartenență ori activitate sindicală,
· apartenență la o categorie defavorizată
În plus față de aceste aspecte, legislația europeană permite și interzicerea altor motive de discriminare, cum ar fi:
· statutul marital,
· nivelul venitului,
· locul de reședință/naștere,
· motive combinate: de exemplu, vârsta și sexul unei persoane; în special, femeile mai în vârstă pot fi tratate nedrept pe piața muncii.

Categorii principale de discriminare la locul de muncă

În cadrul unei companii pot apărea situații nedorite în care subiectul discuției îl face discriminarea și egalitatea de șanse. Principalele forme de discriminare, conform legislației în vigoare, sunt următoarele:
1. [image: ] Discriminare directă

Tratamente diferite față de o persoană în mod evident și intenționat, pe baza unei trăsături personale.

[image: ] Exemplu: Refuzul de a angaja o persoană doar pentru că este de etnie romă.

2. [image: ] Discriminare indirectă

Aplicarea unei politici sau reguli aparent neutre, care dezavantajează un anumit grup.


[image: ] Exemplu: O regulă care impune munca sâmbăta poate discrimina persoane de religie mozaică sau adventistă.
3. [image: ] Hărțuire

Comportament ostil, jignitor sau ofensator legat de o caracteristică personală, care afectează demnitatea unei persoane.

[image: ] Exemplu: Glume repetate legate de orientarea sexuală a unui coleg.

4. [image: ] Victimizare

Tratarea negativă a unei persoane pentru că a făcut o plângere sau a ajutat pe altcineva într-o plângere de discriminare.

[image: ] Exemplu: Un angajat este marginalizat după ce a reclamat o nedreptate.

5. [image: ] Instigare la discriminare

Când cineva este învățat sau încurajat să discrimineze alte persoane.

[image: ] Exemplu: Un manager instruiește supraveghetorii să nu promoveze femeile peste o anumită vârstă.

6. [image: ] Discriminare prin asociere

Când o persoană este discriminată pe mai multe criterii simultan.

[image: ] Exemplu: O femeie romă cu dizabilitate poate fi expusă la discriminare de gen, etnie
și dizabilitate în același timp.

Formele de discriminarea în Codul Muncii

A. Discriminarea directă


Vorbim despre discriminare directă atunci când un angajator îi oferă unui angajat un tratament mai slab în comparație cu alții în situații similare, din motive de discriminare. Conform legii nr. 151/2020, discriminarea directă este definită ca „orice acțiune sau comportament care implică diferențiere, excludere, limitare sau preferință, bazată pe unul sau mai multe criterii de discriminare specificate în Codul Muncii, având ca scop sau efect neaplicarea, limitarea sau eliminarea recunoașterii, utilizării sau exercitării drepturilor stipulate în legislația muncii”. De exemplu, o situație în care un angajator nu vrea să angajeze sau să avanseze un angajat care nu este heterosexual, sau concediază o femeie pentru că este gravidă ori nu acceptă angajați cu dizabilități.

B. Discriminarea indirectă


Se referă la anumite metode sau reguli ale unei firme care pot părea corecte, dar afectează negativ anumite grupuri de oameni. Conform Legii nr. 151/2020, discriminarea indirectă se definește ca „orice regulă, acțiune, criteriu sau practică aparent neutră care conduce la dezavantajarea unei persoane în comparație cu alta, pe baza unuia dintre motivele de discriminare stipulate în Codul Muncii, cu excepția cazului în care acea regulă, acțiune, criteriu sau practică poate fi justificată obiectiv printr-un scop valid, iar metodele de atingere a acelui scop sunt proporționale, adecvate și necesare.” Un exemplu relevant ar fi întrebările despre situația maritală sau despre dorința de a forma o familie, care sunt adresate în timpul unui interviu de angajare.
Pe lângă acestea, se includ și hărțuirea, hărțuirea sexuală, victimizarea și discriminarea prin asociere.


Se face referire la discriminarea indirectă în OG 77/2003, care modifică și completează OG nr. 137/2000, care se ocupă cu prevenirea și sancționarea actelor de discriminare, astfel:

(3) Conform acestei ordonanțe, se consideră discriminatorii reglementările, criteriile sau acțiunile care par neutre, dar care dezavantajează anumite persoane, pe baza criteriilor menționate la alineatul (1), comparativ cu alte persoane. Aceasta nu se aplică în situația în care aceste reglementări, criterii sau acțiuni sunt justificate de un scop legitim, iar metodele folosite pentru a atinge acest scop sunt adecvate și necesare.
Cu alte cuvinte, ne referim la tratarea diferită a indivizilor în aceeași circumstanță (în aceeași situație). Iată prezentate câteva exemple de comportamente diferite:

· Angajarea unei persoane care nu are familie (sau copii) mai degrabă decât a uneia care are o familie formată;

· Selectarea pentru muncă a unei persoane care este dispusă să rămână mai mult la birou, în loc de o persoană care preferă să respecte programul de lucru și zilele de sărbătoare;

· Refuzul de a angaja o persoană cu o boală cronică, în favoarea unei persoane care nu are probleme de sănătate;

· Specificarea în anunțul de angajare că postul nu poate fi ocupat sau că nu sunt primite la interviu persoane cu dizabilități;

· Plata unui salariu mai mic unei femei, în aceleași condiții (experiență, vechime, același post, îndeplinirea acelorași sarcini și responsabilități, rezultate etc.), comparativ cu un bărbat care ocupă aceeași poziție;


· Interzicerea intrării în anumite locuri pentru persoane dintr-o anumită etnie;

· Stabilirea unei limite de vârstă maximă pentru angajare;

· Exigența ca persoanele care sunt angajate să locuiască în orașul în care lucrează;

· Selecția angajaților care să aibă studii superioare, chiar dacă postul necesită doar studii medii și nu are nevoie de o educație universitară pentru a îndeplini sarcinile.
În consecință discriminarea indirectă are următoarele particularități:
· nu este întotdeauna evidentă sau intenționată
· implică efectul, nu intenția
· este în strânsă legătură cu anumite particularități, cum ar fi: vârsta, genul, rasa, religia, dizabilitate, etc
· este legală doar dacă este un mijloc proporțional de a atinge un scop legitim

C. Hărțuirea

Ce reprezintă hărțuirea? – o persoană adoptă comportamente necorespunzătoare, bazate pe discriminare, îndreptate împotriva unei alte persoane, iar aceasta lezează demnitatea acesteia, generând un mediu de lucru amenințător, neprietenos, degradant, umilitor sau insultător;
Ce reprezintă hărțuirea sexuală – se referă la comportamente ale unei persoane care sunt bazate pe discriminare, având conotații sexuale, care pot fi exprimate prin fapte fizice, cuvinte sau gesturi, având ca scop afectarea demnității cuiva și crearea unui mediu înfricoșător, degradant sau umilitor.

D. Victimizarea

Ce înseamnă victimizarea – este explicată în articolul 5, alineatul 7 din Codul Muncii, ca fiind orice formă de tratament nefavorabil care apare ca urmare a unei plângeri sau


a unei acțiuni legale cu privire la încălcarea dreptului la tratament egal și la nediscriminare. Acest lucru protejează angajatul care dorește să își apere drepturile de egalitate recunoscute de lege.

E. Instigare la discriminare

Se vorbește despre acest tip de discriminare atunci când angajatorul sau o persoană aflată înfuncție de decizie își exercită autoritatea pentru a incita o altă persoană să discrimineze o terță parte.

F. Discriminarea prin asociere

Acest tip de discriminare este enunțată în articolul 5, alineatul 6 din Codul Muncii și se referă la orice formă de discriminare care afectează o persoană care, deși nu aparține unei categorii specifice definite prin criteriile de discriminare cum ar fi sexul, naționalitatea, limba etc., este asociată sau se presupune că este asociată cu una sau mai multe persoane care fac parte din această categorie.

Egalitatea de șanse și de tratament egal între femei și bărbați în relațiile de muncă

Pentru prima dată s-a pus în discuție principiul de egalitate între bărbați și femei în Tratatul de la Roma din 1957, în care s-au stabilit drepturi egale prind plata salarilă. Pornind de la acest tratat, de-a lungul anilor Uniunea Europeană a venit cu o sumă de directive care să clarifice aceste aspecte și care sunt menționate în capitolui III din ”Carta drepturilor fundamnetale a uniunii Europene”. Scopul acestor directive și mai cu seamă al Directivei 54/2006/EC este de a asigura egalitatea de oportunități și tratamente între bărbați și femei la locurile de muncă prin susținerea accesului fără nicio o formă de discriminare, fie ea directă, indirectă, hărțuire, victimizare, instigare în vederea discriminării sau discriminare multiplă:


· Selectarea și desfășurarea liber aleasă a unei cariere/activități;
· Angajarea în orice poziție disponibilă și la toate nivelurile ierarhice;
· Salariile egale pentru muncă de aceeași valoare;
· Informare și consiliere profesională, cursuri de formare, dezvoltare, specializare
și recalificare profesională, inclusiv pentru ucenici;
· Promovarea în orice post și nivel profesional;
· Condiții de muncă care respectă regulile de sănătate și securitate conform legilor în vigoare, inclusiv condiții de concediere;
· Beneficii în plus față de salariu;
· Acces la sistemele publice și private de protecție socială;
· Acces la asociații de angajatori, sindicate și organizații profesionale, precum și avantajele oferite de acestea;
· Servicii sociale, oferite conform legislației aplicabile.


Care sunt obligatiile angajatorului pentru prevenirea și eliminarea oricăror comportamente, definite drept discriminare bazată pe criteriul de sex

Conform regulilor Codului Muncii și ale legilor actuale, angajatorul are următoarele obligații în contextul prevenirii și eliminării oricăror comportamente definite drept discriminare bazată pe criteriul de sex:

· Să ofere tratamente și șanse egale pentru toți angajații, atât femei cât și bărbați, în toate relațiile de muncă, inclusiv prin adăugarea unor reguli care interzic discriminarea în funcție de sex în regulamentul de organizare și în regulile interne ale companiei;
· Să includă în regulamentul intern măsuri disciplinare pentru angajații care ofensează demnitatea personală a colegilor, creând un mediu degradant, intimidant, ostil sau umilitor prin acte de discriminare;


· Să informeze angajații despre drepturile lor legate de egalitatea de șanse și tratament egal între sexe, inclusiv prin afișarea acestor informații în locuri vizibile la locul de muncă;
· Să anunțe imediat autoritățile competente despre eventualele abuzuri, odată ce au fost semnalate, pentru a se asigura că legislația de egalitate este respectată între femei și bărbați.
Angajatorul trebuie, de asemenea, să implementeze măsuri pentru a preveni și combate hărțuirea morală la locul de muncă, inclusiv prin introducerea de sancțiuni disciplinare în regulile interne pentru angajații care hărțuiesc moral colegii la locul de muncă.

Sancțiuni în cazul nerespectării dispozițiilor privind egalitatea de șanse


Conform Ordonanței nr. 137/2000, care a fost republicată și actualizată, dacă un angajat este discriminat de un coleg, acesta poate fi amendat cu sume între 1.000 și
30.000 de lei. În cazul în care discriminarea afectează un grup sau o comunitate, amenda poate varia între 2.000 și 100.000 de lei. De asemenea, dacă un angajat hărțuiește un alt angajat la locul de muncă, se aplică o amendă de la 10.000 la 15.000 de lei.
În plus, dacă angajatorul nu ia măsuri pentru a opri și a preveni discriminarea și hărțuirea, el riscă o amendă între 30.000 și 50.000 de lei. De asemenea, dacă angajatorul stabilește reguli interne care încurajează angajații să discrimineze sau să hărțuiască, poate primi o amendă între 50.000 și 200.000 de lei. De asemenea, concedierea pe motive discriminatorii este sancționată cu amenzi ce variază între 1.000 și 20.000 de lei.
Totodată, persoanele care consideră că au fost discriminate pot deschide procese în instanță fără a plăti taxe de timbru și vor avea parte de termene de judecată rapide.


Practici interzise care dezavantajeaza persoane de un anumit sex, în legatură cu relațiile de muncă

Conform legii nr. 202/2002 republicată în 2013, este interzis să se discrimineze prin metode care pun în dezavantaj persoanele de un anumit sex în legătură cu locurile de muncă, în ceea ce privește:

· Anunțarea, organizarea concursurilor sau examenelor și alegerea candidaților pentru ocuparea posturilor disponibile în sectorul public sau privat;
· Încheierea, suspendarea, modificarea și/sau încheierea contractului de muncă sau de serviciu;
· Stabilirea sau schimbarea responsabilităților din fișa postului;
· Stabilirea salariului;
· Oferirea de beneficii care nu sunt legate de salariu, precum și de asigurările sociale;
· Informarea și consilierea profesională, programele de introducere, formare, perfecționare, specializare și recalificare profesională;
· Evaluarea performanțelor profesionale ale fiecărei persoane;
· Promovarea în carieră;
· Aplicarea de măsuri disciplinare;
· Dreptul de a se alătura unui sindicat și accesul la resursele oferite de acesta;
· Orice alte condiții de muncă.


Legea nr. 202/2002, în articolele 11-13, explică discriminarea la locul de muncă pe baza sexului. Conform acestei legi, discriminarea de gen se referă la orice acțiune neplăcută, inclusiv hărțuirea sau hărțuirea sexuală, care are ca scop sau rezultat:
· Crearea unei atmosfere de frică, dușmănie sau descurajare pentru persoana afectată;

· Impactarea negativă a situației de muncă, mai ales în legătură cu avansarea în carieră, salariul, sau accesul la formare profesională, în cazul în care persoana refuză să accepte comportamente inadecvate legate de viața sexuală.
De asemenea, nu este permis să fie concediată o persoană pentru că a depus o plângere sau a contactat instanța de judecată despre o încălcare a legilor privind egalitatea de șanse și tratament între femei și bărbați.
Pentru a preveni discriminarea pe baza sexului în muncă, în contractul colectiv, conform articolului 13 din aceeași lege, se introduce o clauză care interzice discriminarea și stabilește modul de abordare a plângerilor sau reclamațiilor din partea celor afectați de astfel de comportamente.

Rolul maternității în relațiile de muncă
Conform Legii nr. 145/2015, care aduce modificări la Ordonanța de Urgență a Guvernului nr. 96/2003 pentru protecția maternității la locul de muncă, maternitatea nu poate fi un motiv pentru a discrimina pe cineva la birou. Orice tratament mai puțin favorabil pentru o femeie din cauza sarcinii sau a concediului de maternitate este considerat discriminare legală.

De asemenea, conform articolului nr. 10 din Legea nr. 202/2002, o femeie angajată nu poate fi dată afară în timp ce se află în concediu de maternitate, în concediu de risc maternal sau în concediu pentru creșterea copilului care are sub doi ani, respectiv trei ani pentru copiii cu probleme de sănătate. Totodată, un bărbat nu poate fi concediat în perioada în care este în concediu paternal. În aceste situații,


concedierea se poate face numai din motive legate de reorganizări legale, faliment sau închiderea companiei, conform legii.
Odată ce concediul de maternitate, concediul pentru creșterea copiilor sau concediul paternal se termină, angajata sau angajatul are dreptul să revină la locul de muncă anterior sau la un post similar, având condiții de muncă comparabile și poate beneficia de orice îmbunătățiri ale condițiilor de muncă apărute în perioada absenței. La întoarcerea la lucru, angajatul are dreptul la un program de reintegrare profesională, a cărui durată este stabilită în regulamentul companiei și nu poate fi mai scurtă de cinci zile lucrătoare.

Ce nu constituie discriminare în raport cu relațiile de muncă


Conform Codului Muncii actualizat prin Legea 151/2020, nu este considerat discriminare „excluderea, diferențierea, restricția sau favorizarea unui anumit post de muncă atunci când, din cauza specificului activității sau a condițiilor în care se desfășoară această activitate, există cerințe profesionale esențiale și decisivă, atâta timp cât scopul este legitim și cerințele sunt rezonabile.
În acest caz, se ține cont și de protejarea drepturilor și intereselor angajatorilor care au libertatea de a decide cum să își organizeze și să își desfășoare activitatea. Nu toate actele de excludere, diferențiere, restricție sau favorizare se clasifică drept discriminare, iar dacă acestea se referă la natura și particularitățile specifice ale anumitor activități, este normal ca angajatorul să nu fie penalizat.
De exemplu, nu este discriminare dacă un angajat primește un laptop nou (care este și mai performant) ce are integrată o cameră video, necesară pentru a susține videoconferințe în daneză cu diferiți parteneri de afaceri din Danemarca, fiind că este singurul angajat din companie care vorbește limba daneză.

În cazul în care crede că este tratat nedrept la locul de muncă, ce poate face angajatul


Discriminarea la locul de muncă poate apărea în moduri evidente sau mai puțin vizibile. Aceste situații pot fi cauzate de diferențe de opinii, credințe, cultură, vârstă și chiar naționalitate, care, în loc să creeze un mediu favorabil pentru idei inovatoare, devin un mediu ostil. Uneori, trecerea de la o glumă neadecvată la insulte sau chiar la hărțuire se poate întâmpla repede.
Aceste comportamente nu sunt normale și nu ar trebui să fie tolerate doar din frica de a pierde locul de muncă. În realitate, acestea constituie discriminare la locul de muncă și pot afecta stima de sine, încrederea în propriile abilități și sănătatea fizică și mentală. Pentru a exemplifica, iată câteva acțiuni care pot fi luate dacă cineva se simte discriminat la locul de muncă:

· Adună dovezi – dacă te regăsești în situațiile menționate anterior, primul pas este să faci copii ale e-mailurilor, mesajelor de pe telefon, conversațiilor etc., incluzând data, ora, persoana care te discriminează și martorii, dacă există. Aceste dovezi îți vor fi necesare pentru a formula o plângere oficială;
· 	Împărtășește problema, în scris, angajatorului – oferă toate detalii conform primului pas. Dacă situația nu se rezolvă, poți face o sesizare la departamentul de resurse umane;
· Contactează o instituție sau instanța – dacă apelul la HR nu a avut rezultat, următorul pas este să ceri ajutorul unei organizații non-guvernamentale din acest domeniu, să consulți un avocat sau să te adresezi CNCD. În ultimă instanță, ai dreptul să îți protejezi drepturile și să ceri compensații în fața instanței.

Conform legii nr. 167/2020, instanța judecătorească poate:
· Să ceară angajatorului să ia măsuri pentru a opri orice act sau fapt de discriminare;
· Să hotărască reintegrarea angajatului în muncă;
· Să ceară angajatorului să plătească angajatului o compensație echivalentă cu salariile pe care acesta nu le-a primit, dacă este cazul;
· Să impună angajatorului să acorde angajatului daune compensatorii și morale;


· Să ceară angajatorului să acopere costurile pentru consilierea psihologică de care angajatul are nevoie, pe o perioadă determinată de medicul de medicina muncii;
· Să oblige angajatorul să schimbe înregistrările disciplinare ale angajatului.

Angajatorii trebuie să prevină și să combată hărțuirea, inclusiv prin reguli disciplinare în regulamentul intern. Legea nu permite reguli interne care să susțină hărțuirea și pune responsabilitatea de a aduce dovezi asupra angajatorului în cazul victimelor hărțuirii morale.

Exemple de discriminare și hărțuire la locul de muncă

Pentru se a înțelege mai bine situațiile de discriminare și hărțuire la locul de muncă, iată câteva exemple. Există mai multe tipuri de discriminare și hărțuire de care trebuie să fie conștienți atât angajații, cât și angajatorii: cele legate de sex și orientarea sexuală, abuzul verbal sau scris, bullyingul, precum și agresiunea morală și emoțională.

Discriminare legată de sex

Discriminarea bazată pe sex se referă la tratarea nedreaptă a persoanelor în funcție de sexul lor, manifestându-se prin inegalități la angajare, promovare sau salariu. Legea din România interzice în mod clar acest tip de discriminare, subliniind importanța egalității de șanse pentru toate sexele. Angajatorii trebuie să asigure un mediu fără prejudecăți, dezvoltând o cultură într-un loc de muncă care valorizează diversitatea și incluziunea. Discriminarea femeilor în mediul de muncă este un exemplu tipic în această categorie.

Iată 3 exemple de discriminare legată de sex:
· esențialitatea în diferențele de plată nejustificate între bărbați și femei
· restrângerea șanselor de promovare din cauza stereotipurilor de gen

· hărțuirea	sexuală	(comentarii	nepotrivite,	avansuri	nedorite	sau	alte comportamente necorespunzătoare)

Hartuire verbală sau scrisă

Pentru a preveni această problemă, este esențial să înțelegem ce este realmente hărțuirea. Indiferent dacă este vorba de comunicare orală sau în scris, acesta se referă la interacțiunile nedorite care creează un climat neprietenos. Aici includem afirmații jignitoare, insulte sau mesaje inadecvate care pot influența negativ starea de bine și eficiența la locul de muncă. În România, acest tip de comportament este sever interzis, iar angajatorii au rolul de a-l gestiona și preveni. Cadrele legale subliniază necesitatea de a menține o comunicare respectuoasă pentru a asigura un mediu de lucru sănătos și eficient.
Iată 3 exemple de hărtuire verbală sau scrisă:
· mesaje email ofensatoare
· glume pe subiecte sensibile (rasă, religie, orientare sexuală)
· comentarii deranjante referitoare la aspectul fizic


Bullying și excludere socială la locul de muncă


Bullying-ul în mediul de muncă se caracterizează prin comportamente negative repetate, care au scopul de a răni sau intimida colegii. Excluderea socială este o formă mai subtilă de bullying, ce constă în izolarea oamenilor. Ambele comportamente sunt descurajate prin lege, ceea ce accentuează obligația angajatorilor de a preveni și a interveni în astfel de situații. Prin cultivarea unei culturi incluzive, angajatorii ar trebui să încurajeze colaborarea și să limiteze practicile care conduc la excluderea socială.
Iată 3 exemple de bullying și excludere socială:
· umiliri și critici constante în fața colegilor
· răspândirea de zvonuri sau bârfe


· scopul intenționat de a exclude persoane din activități sociale (invitații la prânz, o băutură după muncă etc.)

Discriminare legată de orientarea sexuală

Refuzul angajării sau tratamentul inechitabil în funcție de orientarea sexuală este strict interzis la locurile de muncă, iar angajații au dreptul să fie protejați împotriva abuzurilor sau intimităților neplăcute cauzate de acest aspect. Legea pune accent pe necesitatea de a oferi șanse egale și pe crearea unui loc de muncă respectuos pentru toate orientările sexuale. Angajatorii sunt required să adopte măsuri pentru a evita discriminarea, sprijinind o cultură care apreciază diversitatea și promovează incluziunea.

Iată trei exemple de discriminare legată de orientarea sexuală:
· neacceptarea unei persoane pentru un loc de muncă din cauza orientării sexuale
· neacordarea unei promovări sau a unui salariu mai mare din cauza orientării sexuale
· hărțuire sexuală, comentarii necorespunzătoare, glume nepotrivite etc.


Hărțuire morală și emoțională


Hărțuirea morală și abuzul emoțional sunt două forme de hărțuire care cauzează suferință psihologică sau daune emoționale. Comportamentele ce intră în această categorie pot fi amenințări, umiliri sau orice acțiuni care provoacă durere. Legea subliniază importanța angajatorului în cultivarea unei culturi bazate pe empatie și respect, care să descurajeze hărțuirea morală și emoțională, asigurând astfel un loc de muncă benefic din punct de vedere psihologic.

Iată trei exemple de hărțuire emoțională și morală:
· amenințări și intimidări


· insulte și comentarii negative
· excluderea constantă


Măsuri aplicate de companii pentru combaterea hărțuirii la locul de muncă

Primul lucru pe care companiile ar trebui să îl recunoască este că nu toți angajații se înțeleg între ei. De aici, se poate începe lupta împotriva problemelor grave pe care conflictele le pot aduce în grupuri.
Pentru a combate hărțuirea la locul de muncă, companiile pot crea programe de formare care să le explice angajaților ce comportamente sunt acceptabile și ce consecințe are hărțuirea. A avea modalități clare prin care angajații pot raporta hărțuirea îi ajută să se simtă în siguranță și fără frică de repercusiuni. Ajustarea frecventă a regulilor împotriva hărțuirii ajută să fie mereu actualizate, iar promovarea unui mediu deschis și responsabil este foarte importantă.
De asemenea, angajatorul trebuie să ofere exemple de discriminare la locul de muncă pentru a-i ajuta pe angajați să înțeleagă mai bine situația. Implicarea conducerii într-o politică de toleranță zero și investigarea rapidă și obiectivă a plângerilor arată angajamentul firmei de a elimina hărțuirea.

Politica internă de antihărțuire a angajatorului

Documentul privind politica internă a angajatorului pentru prevenirea hartuirii este crucial, deoarece arata pozitia firmei in legatura cu acest comportament si metodele de rezolvare a sesizarilor. Acesta ar trebui sa explice ce acțiuni sunt interzise, să ofere metode clare pentru a face o sesizare și să detalieze modul de investigare.

Toți salariații ar trebui să fie informați despre cum pot depune o sesizare pentru hărțuire la birou, iar politica trebuie să protejeze confidențialitatea celor care fac plângeri și a martorilor. Informarea continuă și formarea în legătură cu această politică


ajută la asigurarea că toți angajații înțeleg ce se așteaptă de la ei și care sunt consecințele. Politica trebuie să fie aplicată uniform, subliniind angajamentul angajatorului de a menține un mediu de lucru fără hărțuire și de a încuraja o cultură bazată pe respect și acceptare.

Drepturile angajaților privind discriminarea la locul de muncă

În procesul de combatere a discriminării la locul de muncă, angajații ar trebui să înțeleagă care le sunt drepturile cu privire la acest aspect. Așadar petru crearea unui mediu de lucru sănătos trebuie avute în vedere următoarele aspecte:

· dreptul la tratament egal – este obligația angajatorului să trateze angajații în mod echitabil, indiferent de religie, sex, orientare sexuală, vârstă, etnie, dizabilitate
· dreptul de a lucra într-un mediu prietenos fără hărțuire – angajatorul are obligația de a menține un climat de muncă prielnic și prietenos în care nu este acceptată hărțuirea
· dreptul de a nu fi discriminat – angajatorul trebuie să țină cont de legislația în vigoare aplicabilă ideii de discriminare
· dreptul de a face plângere – angajații pot și trebuie să facă plângere când sunt victime ale discriminării
· dreptul la despăguri - Dacă un angajat câștigă un proces privind discriminarea, poate primi compensații financiare și/sau reintegrare în funcție.
· dreptul la informație – angajatorul are obligația să informeze angajații cu privire la politica companiei vis-a-vis de tratamentul egal și nediscriminare

Formalitățile pe care trebuie să le urmeze angajații în situația în care au avut parte de tratamente discriminatorii la locul de muncă sunt următoarele:

· atenționarea persoanei care a generat discrimarea pentru stoparea ei
· identificare martori


· discuție internă – la nivel de HR sau superior ierarhic
· plângere la Consiliul Național pentru combaterea discriminării (CNCD)
· plângere la Inspectoratul Teritorial de Muncă (ITM)
· acțiune în instanță (proces civil sau proces de muncă)

[image: ] Combaterea discriminării la locul de muncă - Promovarea unui mediu de muncă incluziv
A lupta impotriva hărțuirii și discriminării necesită implementarea de metode educative, comunicare eficientă și acțiuni ferme. Companiile trebuie să considere important să adopte politici eficiente pentru a combate aceste probleme, insoțite de programe de formare complete. Este esențial ca liderii să fie angajați în sprijinirea unei culturi care valorizează respectul și responsabilitatea. Prin informarea angajaților, oferirea de metode clare pentru a face sesizări și realizarea unor investigații rapide și corecte, organizațiile pot creea medii în care discriminarea și hărțuirea nu sunt tolerate. În consecință discriminarea aduce pierderi financiare, iar firmele suferă daune semnificative

Datele arată că discriminarea la locul de muncă vine cu cheltuieli. În 2012, în SUA, un studiu al Centrului American pentru Progres a indicat că firmele care nu gestionau bine această problemă au suferit pierderi de peste 64 de miliarde de dolari în fiecare an.

Practic, această sumă reflectă costul pierderii și înlocuirii a cel puțin două milioane de americani care își lasă locurile de muncă din cauza acestei situații. Toate aceste cheltuieli apar deoarece angajații își irosesc energia în conflicte, în timp ce managerii se concentrează pe soluționarea problemelor de resurse umane.
Pe lângă pierderile financiare, întârzierea măsurilor menite să abordeze discriminarea poate periclita firma și din punct de vedere al resurselor umane.


Lupta împotriva discriminării la locul de muncă este crucială pentru a crea un mediu de lucru care să fie incluziv, just și eficient.

[image: ] Metode de combatere a discriminării la locul de muncă pentru angajatori:

1. Politici clare de non-discriminare

· Elaborarea unei politici scrise de non-discriminare, care să fie aplicabilă tuturor angajaților.
· Definirea clară a discriminării (directe și indirecte) și a comportamentelor inacceptabile.
· Politica trebuie să fie disponibilă pentru toți angajații și să fie explicată în cadrul formărilor inițiale.
· Regulamente interne care interzic discriminarea și hărțuirea.

2. Încurajarea diversității și a incluziunii

· Politici clare privind diversitatea: Companiile trebuie să dezvolte și să comunice politici bine definite legate de diversitate și incluziune, care să arate angajamentul lor pentru un mediu de lucru just.
· Recrutare variată și corectă: Procesul de angajare ar trebui să caute să atragă un număr mare de candidați, fără a ține cont de sex, rasă, vârstă sau alte trăsături individuale. Ar trebui create metode de selecție care să elimine părtinirile inconștiente, precum utilizarea CV-urilor fără nume.
· Reprezentare diversificată: Stabilirea de ținte pentru a crește diversitatea în echipe, inclusiv în rolurile de conducere.
· Parteneriate cu organizații externe: Participarea la inițiative sau colaborări care ajută grupurile subreprezentate
· Implementarea unor procese de recrutare transparente și corecte, care să evite orice prejudecăți.

· Folosirea unor instrumente de selecție bazate pe competențe, nu pe trăsături personale.

3. Programe de instruire și sensibilizare

· Training continuu: Organizarea de cursuri de instruire pentru toți angajații, inclusiv managerii, pentru a-i informa despre importanța diversității și despre cum să evite prejudecățile subconștiente.
· Campanii de informare: Crearea de inițiative interne pentru a celebra diversitatea (de exemplu: luni dedicate diversității culturale, zile internaționale)
· Sesiuni de sensibilizare despre cum să recunoști și să previi discriminarea și hărțuirea

4. Crearea unui mediu de lucru respectuos și incluziv

· Coduri de conduită și reguli de comportament: Este important să se stabilească reguli clare referitoare la ce comportamente sunt acceptabile și ce comportamente nu sunt, inclusiv politici împotriva hărțuirii și a discriminării.
· Promovarea egalității de șanse: Toți angajații trebuie să aibă aceleași șanse de a participa la dezvoltare, avansare și formare profesională.
· Promovarea respectului reciproc: Este esențial să se creeze un mediu bazat pe respect, empatie și comunicare deschisă între colegi, prin activități de echipă și prin sprijinirea unei culturi organizaționale care apreciază diversitatea.

5. Implementarea unor politici de raportare eficiente

· Crearea unui sistem de raportare a discriminării ușor accesibil și confidențial.
· Canale de raportare sigure și confidențiale: Angajații trebuie să aibă opțiunea de a raporta orice discriminare într-un mod sigur, fără a se teme de consecințe. Aceasta ar putea include linii telefonice de ajutor și formulare pe internet


· Investigarea plângerilor: Fiecare reclamație legată de discriminare trebuie să fie analizată rapid, corect și fără părtinire. Măsurile disciplinare trebuie luate acolo unde este necesar, respectând principiile de corectitudine.
· Investigații corecte și imparțiale în cazurile de discriminare raportate.
· Protejarea angajaților împotriva represaliilor pentru că au semnalat discriminarea (victimizare).

6. Măsuri corective și disciplinare

· Aplicarea de sancțiuni pentru comportamentele discriminatorii, care pot include avertismente, penalizări sau chiar concedierea persoanelor responsabile.
· Promovarea unui climat de responsabilitate în rândul angajaților.

7. Evaluarea și monitorizarea periodică a performanței

· Audituri de diversitate: Efectuarea de evaluări regulate pentru a verifica îmbunătățirile legate de diversitate și lupta împotriva discriminării. Aceste evaluări pot include examinarea statisticilor privind angajarea, promovarea și salariile.
· Feedback din partea angajaților: Realizarea de chestionare sau interviuri pentru a obține opinii de la angajați despre atmosfera din organizație și despre experiențele lor cu discriminarea.

8. Sprijinirea angajaților discriminați

· Programe de consiliere: Oferirea de asistență prin sesiuni de consiliere pentru angajații care se simt discriminați, ajutându-i să facă față efectelor mentale ale discriminării.
· Măsuri corective și de reconciliere: Stabilirea unui sistem prin care angajații care au fost discriminați să poată primi soluții corecte și să fie ajutați în procesul de reconciliere, dacă este nevoie.


9. Promovarea unei culturi a meritocrației

· Evaluarea pe baza performanței: Toți angajații trebuie să aibă acces la aceleași șanse pentru avansare și dezvoltare profesională, numai pe baza abilităților și performanțelor lor.
· Compensare echitabilă: Asigurarea că angajații primesc aceleași avantaje și recompense financiare pentru muncă similară, indiferent de caracteristicile personale.

10. Conștientizarea și educația continua


· Campanii de sensibilizare: Organizarea de campanii interne care să scoată în evidență efectele dăunătoare ale discriminării și importanța respectului între colegi.
· Atelier de lucru și sesiuni de formare: Planificarea unor sesiuni de instruire periodice pe subiecte precum combaterea prejudecăților, microagresiuni, diversitate și incluziune.

11. Sprijin pentru grupurile care nu sunt suficiente reprezentate

· Rețele de ajutor: Formarea de grupuri de resurse pentru angajați care să sprijine nevoile specifice ale minorităților.
· Mentorat și conducere: Proiecte care să ajute la creșterea profesională a persoanelor din grupurile subreprezentate.
· Accesibilitate: Modificarea locurilor de muncă pentru a fi prietenoase cu persoanele cu dizabilități.

12. Urmărirea și responsabilitatea

· Evaluarea progresului: Crearea de indicatori de performanță pentru diversitate și incluziune.


· Raportarea rezultatelor: Emiterea de rapoarte regulate despre inițiativele și progresele în diversitate și incluziune.
· Implicarea liderilor: Liderii organizației au datoria de a promova valorile diversității
și incluziunii.

13. Colaborarea cu autoritățile și organizațiile externe

· Parteneriate cu organizații non-guvernamentale: Lucrul alături de organizații care se luptă împotriva discriminării poate oferi suport suplimentar și expertiză în implementarea unor politici eficiente.
· Respectarea legilor: Fiecare organizație trebuie să se asigure că urmează legislația națională și internațională referitoare la egalitatea de șanse și combaterea discriminării la locul de muncă.

14. Beneficii adaptate și flexibile

· Concedii adaptabile: Modificarea politicilor de concediu pentru a răspunde unor nevoi diverse (de exemplu, concedii pentru sărbători religioase diferite, concedii pentru părinți din comunitatea LGBTQ+).
· Pachete de beneficii accesibile: Asigurări de sănătate care să răspundă nevoilor diverselor categorii de angajați.

Beneficii ale politicilor de diversitate și incluziune

· Creșterea inovației prin diverse perspective.
· Îmbunătățirea imaginii organizației.
· Reducerea ratelor de plecare ale angajaților prin crearea unui mediu de lucru mai plăcut.
· Performanțe mai ridicate ale echipelor datorită incluziunii și colaborării.


Concluzie
Lupta împotriva discriminării la locul de muncă nu este doar o nevoie morală și legală, ci și un aspect important pentru îmbunătățirea performanței și a binelui organizației. Crearea unui mediu de muncă inclusiv, unde toți angajații se simt apreciați și respectați, va conduce la o productivitate mai mare, la o satisfacție crescută la muncă și la o scădere a demisiilor pe motiv de discriminare. De asemenea, o cultură organizațională centrată pe diversitate și incluziune atrage talent din diferite grupuri și sprijină succesul pe termen lung al firmei.

[image: ] Metode optime de combatere a discriminării pentru angajați:

1. Cunoașterea drepturilor

· Fiecare angajat trebuie să știe că are dreptul la tratament egal și la un mediu de lucru respectuos.
· Înțelegerea legilor privind egalitatea de șanse și anti-discriminarea (de exemplu, Codul muncii sau Legea 137/2000 privind prevenirea și sancționarea discriminării).
2. Raportarea discriminării

· Dacă angajatul simte că este victima vreunei forme de discriminare, trebuie să raporteze imediat acest lucru la superiorii direcți sau la departamentul de resurse umane (HR).
· Dacă nu există o reacție internă corespunzătoare la sesizarea realizată, următorul pas este de a apela la CNCD sau ITM (Inspectoratul Teritorial de Muncă).

3. Susținerea diversității și incluziunii

· Angajații pot contribui la combaterea discriminării prin sprijinirea diversității și promovarea unui mediu în care toți sunt tratați cu respect.


· Participarea la sesiuni de formare pentru a înțelege mai bine diversitatea culturală, de gen, și inclusivitatea.
4. Evitarea comportamentului discriminatoriu

· Angajații trebuie să evite glumele, comentariile sau acțiunile care pot fi catalogate și interpretate ca discriminatorii.
· Fiecare trebuie să fie atent la cum comunică și cum își exprimă opiniile față de colegi.

[image: ] Măsuri legale

1. Depunerea de plângeri oficiale:
· În cazul în care discriminarea persistă și nu este tratată corespunzător, angajații pot depune o plângere oficială la CNCD (Consiliul Național pentru Combaterea Discriminării) și ITM sau pot iniția un proces în instanță.
2. Protecția angajaților care raportează discriminarea:
· Legea interzice represaliile împotriva angajaților care semnalează acte de discriminare, asigurând protecție împotriva represaliilor (de exemplu, concedierea abuzivă).
Departamente de monitorizare a discriminării și asigurării egațității de
șanse

Într-o companie, responsabilitatea pentru monitorizarea discriminării și asigurarea egalității de șanse poate reveni mai multor departamente sau funcții, în funcție de mărimea și structura organizației. Iată cele mai relevante:


1. [image: ]Departamentul de Resurse Umane (HR)

Este, în general, principalul responsabil pentru prevenirea și gestionarea în condiții optime a discriminării la locul de muncă.
Roluri-cheie:

· Implementarea politicilor anti-discriminare și de diversitate.
· Gestionarea reclamațiilor și sesizărilor legate de discriminare.
· Organizarea de training-uri pe diversitate, incluziune, hărțuire, etc.
· Monitorizarea echității în procesul de recrutare, promovare și salarizare.



2. [image: ]Departamentul Juridic/Legal

Se implică mai ales în companiile mari sau multinaționale.
Roluri-cheie:

· Asigurarea conformității cu legislația în vigoare privind egalitatea de șanse și non-discriminarea.
· Investigarea cazurilor cu implicații legale sau litigiilor.
· Colaborare cu autoritățile (ex: CNCD, ITM).



3. [image: ]Comisia de etică sau Comitetul de conformitate (acolo unde există)

Este un organism intern responsabil cu supravegherea eticii și conduitei în organizație.
Roluri-cheie:

· Analiza sesizărilor privind comportamente neetice sau discriminatorii.
· Emiterea de recomandări și rapoarte pentru conducere.
· Monitorizarea mediului de lucru din perspectivă morală și echitabilă.



4. [image: ]Departamentul de Diversitate, Echitate și Incluziune (Diversity, Equity & Inclusion – DEI)
Se regăsește în special în companiile mari sau internaționale.
Roluri-cheie:

· Dezvoltarea de strategii pentru incluziune și reprezentare echitabilă.
· Monitorizarea datelor demografice și a indicatorilor de diversitate.
· Organizarea de campanii de conștientizare internă.



5. [image: ]Audit Intern sau Control Managerial

Verifică aplicarea corectă a politicilor și reglementărilor interne.
Roluri-cheie:

· Auditarea procedurilor HR privind discriminarea și diversitatea.
· Raportarea către conducere a riscurilor legate de inegalitate.



6. [image: ]Managerii de linie/Supervizorii

Au un rol direct în menținerea unui climat de lucru nediscriminatoriu.
Roluri-cheie:

· Identificarea timpurie a comportamentelor nepotrivite.
· Susținerea angajaților în sesizarea abaterilor.
· Aplicarea corectă a regulilor de echitate în echipele lor.

Dacă firma e mică, unele din aceste responsabilități pot fi asumate integral de HR, dar într-un cadru ideal, colaborarea între toate aceste entități este esențială.


Iată un model de organigramă care arată structura departamentelor implicate în monitorizarea discriminării și promovarea egalității de șanse:
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[image: ] INFORMAȚII UTILE

1. [image: ]CNCD – Consiliul Național pentru Combaterea Discriminării

· Tel verde: 0800 801 627
· E-mail: petitii@cncd.org.ro
· Program: Luni – Joi (9:00–16:00), Vineri (9:00–14:00)
· Ce oferă: Informații despre drepturile tale, cum să depui o plângere, consiliere gratuită.


2. [image: ]ANES – Agenția Națională pentru Egalitatea de Șanse (pentru discriminare de gen, violență, hărțuire etc.)
· Tel verde: 0800 500 333
· Disponibil: 24/7
· Ce oferă: Sprijin pentru victime ale discriminării, violenței domestice, hărțuirii la locul de muncă.

3. [image: ]ITM – Inspectoratul Teritorial de Muncă

(au birouri județene – găsești numărul la ITM-ul din județul tău)

· Informații generale muncă: 021 302 70 70
· Site: www.inspectiamuncii.ro
· Ce oferă: Reclamații privind drepturile angajaților, condiții de muncă, discriminare, neplată salariilor etc.


ANEXE



PLÂNGERE DISCRIMINARE



Către: [Numele angajatorului / CNCD / ITM, în funcție de caz]
Subiect: Sesizare privind un posibil act de discriminare la locul de muncă

Subsemnatul(a), [numele complet], angajat(ă) al/a [numele firmei], în funcția de [funcția ocupată], doresc să aduc în atenția dvs. următoarele:

Începând cu data de [data incidentului], am fost supus(ă) unui tratament diferențiat, care consider că are caracter discriminatoriu, pe baza [motivului: sex, vârstă, religie, dizabilitate, orientare sexuală, etnie etc.].

Situația concretă este următoarea:
[Descrie în detaliu ce s-a întâmplat – ce a făcut angajatorul/superiorul/colegii, când, unde, și cum te-a afectat personal.]

Consider că acest comportament/politică mă pune într-o poziție dezavantajoasă față de ceilalți colegi, fără un motiv obiectiv și justificabil, ceea ce constituie o încălcare a drepturilor mele garantate de legislația în vigoare, conform:
· Codului muncii, art. 5
· OG 137/2000 privind prevenirea și sancționarea tuturor formelor de discriminare
· Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de șanse

Solicit:
· Investigarea acestei situații
· Măsuri concrete pentru remedierea încălcărilor


· (Opțional) Compensarea prejudiciului moral/material suferit

Atașez, în măsura posibilităților, documente relevante (emailuri, declarații, capturi, martori etc.).

Data: .......
Semnătura: ........
Date de contact: (telefon / email)


[image: ]Model Chestionar pentru Identificarea Discriminării la Locul de Muncă

Chestionar Anonim – Discriminare la Locul de Muncă


Răspunsurile sunt confidențiale și anonime. Scopul acestui chestionar este de a identifica posibile forme de discriminare la locul de muncă și de a îmbunătăți climatul organizațional.
Date generale (opțional):
· 1. Sex: ☐ Femeie ☐ Bărbat ☐ Altul ☐ Prefer să nu răspund
· 2. Vârsta: ☐ Sub 25 ☐ 25-34 ☐ 35-44 ☐ 45-54 ☐ 55+
· 3. De cât timp lucrezi în companie? ☐ Sub 1 an ☐ 1-3 ani ☐ 3-5 ani ☐ Peste 5 ani

Percepția asupra mediului de lucru:
· 4. Consideri că toți angajații sunt tratați în mod egal, indiferent de sex, vârstă, rasă, etnie, dizabilitate etc.? ☐ Da ☐ Nu ☐ Nu știu
· 5. Ai fost martor(ă) la un comportament discriminatoriu în cadrul companiei? ☐
Da ☐ Nu
Dacă da, poți oferi un exemplu? (opțional): 	
· 6. Ai simțit vreodată că ai fost tratat(ă) inegal sau nedrept din cauza unuia dintre următoarele motive? (bifează toate variantele care se aplică):
· Sex ☐ Vârstă ☐ Etnie ☐ Religie/convingeri ☐ Dizabilitate ☐ Orientare sexuală ☐ Alt motiv: 	 ☐ Nu m-am simțit discriminat(ă)
· 7. Dacă da, în ce context s-a întâmplat?
· Angajare ☐ Promovare ☐ Atribuirea sarcinilor ☐ Salariu ☐ Hărțuire la locul de muncă ☐ Altul: 	
Mecanisme interne și comunicare:
· 8. Știi cui să te adresezi în caz de discriminare? ☐ Da ☐ Nu


· 9. Consideri că firma are o politică clară împotriva discriminării? ☐ Da ☐ Nu ☐
Nu știu
· 10. Ai încredere că, dacă ai raporta o situație de discriminare, compania ar lua măsuri corecte? ☐ Da ☐ Nu ☐ Nu sunt sigur(ă)
Opțional:
11. Ai sugestii pentru îmbunătățirea incluziunii și egalității la locul de muncă?




[image: ]Model Chestionar pentru Evaluarea Egalității de șanse la Locul de Muncă




Chestionar Confidențial – Evaluarea Egalității la Locul de Muncă


Acest chestionar este anonim și are ca scop evaluarea modului în care angajații percep corectitudinea, respectul și egalitatea la locul de muncă. Răspunsurile vor ajuta la crearea unui mediu mai sigur și mai incluziv.
Secțiunea I – Informații generale (opțional):
· 1. Care este genul tău? ☐ Femeie ☐ Bărbat ☐ Altul ☐ Prefer să nu spun
· 2. Intervalul de vârstă: ☐ <25 ☐ 25-34 ☐ 35-44 ☐ 45-54 ☐ 55+
· 3. Funcția ocupată (opțional): 	
· 4. De cât timp lucrezi în această companie? ☐ <1 an ☐ 1-3 ani ☐ 4-6 ani ☐ 7+ ani

Secțiunea II – Tratament egal și incluziune:
· 5. Te-ai simțit tratat(ă) cu respect de către colegi și superiori? ☐ Întotdeauna ☐ De obicei ☐ Rareori ☐ Niciodată
· 6. Consideri că procesul de promovare este echitabil și transparent? ☐ Da ☐ Nu ☐
Nu știu
· 7. Crezi că sunt respectate diferențele culturale, religioase sau personale în cadrul echipei tale? ☐ Da ☐ Parțial ☐ Nu
· 8. Ai observat sau experimentat forme de excludere, marginalizare sau izolare în cadrul companiei? ☐ Da ☐ Nu
· Dacă da, oferă detalii (opțional): 	

Secțiunea III – Experiențe legate de discriminare:
· 9. Ai fost vreodată martor(ă) sau victimă a unei forme de discriminare? ☐ Da ☐ Nu

· 10. Dacă da, care a fost motivul perceput al discriminării? (bifează toate variantele aplicabile):
· Gen ☐ Etnie ☐ Religie ☐ Orientare sexuală ☐ Vârstă ☐ Dizabilitate ☐ Alt motiv: 	
· 11. În ce context a avut loc discriminarea? ☐ Angajare ☐ Training ☐ Evaluare ☐
Promovare ☐ Relația cu colegii ☐ Altul: 	

Secțiunea IV – Politici și reacții ale companiei:
· 12. Știi cui te poți adresa în caz de discriminare? ☐ Da ☐ Nu
· 13. Compania are politici clare împotriva discriminării și hărțuirii? ☐ Da ☐ Nu ☐ Nu
știu
· 14. Ai încredere că sesizările sunt tratate cu seriozitate? ☐ Da ☐ Nu ☐ Nu știu

Secțiunea V – Sugestii și observații (opțional):
15. Ce măsuri crezi că ar putea fi luate pentru a promova un loc de muncă mai incluziv?




[image: ]Model Chestionar pentru Verificarea Nivelului de Cunoaștere a noțiunii de Discriminare


Chestionar – Verificarea Nivelului de Cunoaștere a Noțiunii de Discriminare


Acest chestionar are scop educativ și evaluativ, vizând înțelegerea conceptului de discriminare și recunoașterea formelor acestuia la locul de muncă. Răspunsurile sunt confidențiale și pot contribui la îmbunătățirea programelor de instruire internă.
Partea I – Întrebări cu alegere multiplă:
1. Ce reprezintă discriminarea?
a) Aprecierea unui angajat pentru rezultate bune
b) Tratamentul inegal al unei persoane pe baza unor criterii personale
c) Atribuirea de sarcini diferite în funcție de competențe
d) Recompensarea unui angajat pentru vechimea în companie
2. Care dintre următoarele poate fi considerată discriminare indirectă?
a) Oferirea de zile libere doar angajaților care au copii
b) Interzicerea telefoanelor mobile în timpul programului
c) Impunerea unui cod vestimentar general
d) Atribuirea uniformelor doar în funcție de departament
3. Ce formă de discriminare este atunci când o persoană este tratată diferit pentru că a depus o plângere de discriminare?
a) Hărțuire
b) Discriminare directă
c) Victimizare
d) Discriminare pozitivă
4. Care este instituția din România care se ocupă cu prevenirea și sancționarea discriminării?
a) ITM


b) CNCD
c) ANPC
d) Agenția Națională pentru Egalitate de Șanse

Partea II – Întrebări deschise:
5. Dă un exemplu de situație care poate fi considerată discriminare la locul de muncă:

6. Ce măsuri consideri că ar trebui luate într-o companie pentru prevenirea discriminării?

7. De ce este important să recunoaștem și să combatem discriminarea?
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