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DE CE ESTE IMPORTANT SA PROMOVAM EGALITATEA DE

SANSE S| MANAGEMENTUL DIVERSITATII LA LOCUL DE MUNCA?

1.1 CE ESTE DIVERSITATEA

Lumea n care trdim este complexa si diversa, iar acest lucru poate fi tradus in
faptul ca avem acces, zilnic, atat in organizatii, cat si in afara acestora, la un numar
foarte mare de interactiuni cu persoane care pot sa fie foarte diferite de noi insine.
Diversitatea la locul de munca se refera la statutul de a fi diferit si cuprinde toate
aspectele in care angajatii difera unii de altii. Aceste aspecte includ caracteristici
personale vizibile, precum genul, varsta, etnia, dar si caracteristici personale mai
putin vizibile, precum competentele, nevoile si stilul de lucru.

L. Gardernswartz si A. Rowe au dezvoltat un model in care ilustreaza multi-
stratificat aspectele care ne fac diferiti, pornind de la personalitatea noastra ca
punct central si de la aspecte interne precum genul, etnia, rasa, varsta, orien-
tarea sexuala, abilitatile fizice etc. si mergand pana la componente externe si
organizationale, care contribuie la adancirea acestor diferente.
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1.2 CE ESTE MANAGEMENTUL DIVERSITATII

Tn mediul de lucru, oamenii aduc cu ei o multitudine de istorii personale, credinte
si valori, stiluri de lucru si modalitati de comunicare, preferinte si nevoi. Adesea,
pentru organizatii, atat pentru cele publice, cat si pentru cele private, este dificil
sa gestioneze realitatea unui context intern mult mai divers si, in acest sens,
sa adopte norme si practici adecvate, proactive, care sa sustina integrarea si
performanta tuturor angajatilor, sa transmita mesaje in favoarea importantei si
capitalizarii diferentelor, sa formalizeze pozitia in acest domeniu prin interme-
diul unor prevederi clare si directe introduse in regulamente interne si in coduri
de conduita.

Chiar daca diversitatea este din ce in ce mai prezenta in realitatea organizatiilor
noastre, multe dintre diferentele existente la nivel social continud sa fie aso-
ciate cu inegalitate si dezavantaj. Tn acest context, managementul diversititii
reprezinta o solutie, pentru ca:

% masurile luate in implementarea acestui proces permit egalitate reala
de tratament Tn domeniul muncii pentru toate persoanele, aceasta sem-
nificand atat lupta impotriva discriminarii, cat si promovarea egalitatii de
sanse;

* promoveazad siincurajeaza nevoile si abilitatile individuale ale angajatilor
si le transforma in valoare adaugata pentru organizatie, la nivelul capita-
lului uman;

% aratd cum pot fi sporite oportunitatile pe care fiecare angajat le are
pentru a creste potentialul propriu si contributia sa la performanta
organizatiei;

%  furnizeaza solutii pentru gestionarea adecvata a diferentelor, aceasta
conducand la un mediu organizational pozitiv, in care fiecare angajat se
simte valoros si valorizat, simte ca talentul sdu este utilizat la maximum
n atingerea obiectivelor organizatiei.

Tn Romania, preocuparea pentru managementul diversititii se afld abia la inceput. Procesul este
cu atat mai dificil cu cat modelele existente la nivelul companiilor private sunt foarte putine, anga-
jamentul public pentru promovarea diversitatii este aproape inexistent, iar situatiile de discriminare
si de abuz se mentin si chiar iau amploare, in contextul economic al ultimilor ani.




1.3 CARE SUNT PRINCIPALELE OBSTACOLE iN
PROMOVAREA DIVERSITATII SI IN PRACTICAREA
MANAGEMENTULUI DIVERSITATII

a. Stereotipurile, prejudecatile, discriminarea

La locul de munca, propriile noastre credinte si opinii stereotipale in legatura
cu anumite categorii de persoane ne pot determina sa avem comportamente
inadecvate, sa facem erori de judecatd si sa luam decizii discriminatorii, la
care putem ajunge Tn mod absolut subiectiv si fard a tine cont de persoana, cu
trasaturile sale individuale, particulare. Situatia devine si mai complexa atunci
cand persoana respectiva face parte dintr-un grup aflat in mod traditional in-
tr-o situatie de dezavantaj, avand risc crescut de a fi discriminata. Cercetarile
subliniaza faptul ca asteptarile stereotipale negative de la un anumit grup de
persoane pot influenta increderea in sine si performanta membrilor respecti-
vului grup.

”Ca indivizi care trdiesc intr-o lume sociald, procesam zilnic informatie de natura
sociald. De la culoarea pielii celorlalti pana la trasaturile fetei, de la preferintele
vestimentare pana la opiniile politice, navigam prin nenumarate informatii so-
ciale, le organizam si le dam sens. Desi putem fi foarte rapizi si eficienti in modul
nostru de procesare a datelor, cercetdtorii din domeniul psihologiei au demon-
strat cd facem frecvent greseli si promovam inadvertente prin modul nostru de
gandire despre ceilalti oameni si despre lumea noastra sociala.”

Blaine, B, 2008, Understanding the Psychology of Diversity, Sage Publications Ltd, p. 15

Putem avea stereotipuri si prejudecati in legatura cu ceilalti, construite in jurul
genului lor, al etniei, al varstei, al dizabilitatii, al orientarii sexuale, al religiei, al
stdrii de sanatate, al categoriei lor sociale si nu numai. De cele mai multe ori,
stereotipurile si prejudecdtile nu au o baza in realitate, chiar daca adesea sunt
transmise si promovate drept fapte, nu opinii; ceea ce este real in legatura cu
ele, insa, este cd au un impact negativ puternic asupra angajatilor si angajatelor
care fac parte din aceste categorii, putand conduce pana la situatii de discrim-
inare.

Eurobarometrul privind discriminarea in Uniunea Europeana, lansat la sfarsitul
anului 2009, indica discriminarea pe criterii etnice, pe criteriul varstei si al
dizabilitatii ca fiind cele mai larg raspandite. Ultimele doua sunt in mult mai
mare masura identificate drept criterii de discriminare comparativ cu rezultatele
aceluiasi demers de cercetare corespunzator anului 2008.
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Comisia Europeana, 2009, Eurobarometrul Special nr. 317 privind Discriminarea in Uniunea Europeang, p. 11

Fisa de tara pentru Romania realizata pentru acest raport indica populatia Ro-
maniei drept considerand, comparativ cu media europeand, cd discriminarea
bazata pe originea etnica nu este un fenomen foarte raspandit in tara lor, insa
sunt mai degraba in acord cu restul europenilor in ceea ce priveste discrimina-
rea bazata pe varsta, dizabilitate, orientare sexuala si sex.
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Comisia Europeana, 2009, Eurobarometrul Special nr. 317 privind Discriminarea in Uniunea Europeana, fisa de
tard pentru Romania, p. 1

Rezultatele cercetarii efectuate la nivel european sunt sustinute in cea mai mare
parte si de rezultatele unor demersuri de cercetare locale din acelasi an, precum
cel al Blocului National Sindical, care a avut drept subiecti 100.786 lucratori si
214 manageri, provenind din peste 200 de companii si unitati de administratie
publica.



Credeti cd oamenii sunt discriminati in piata muncii pentru..?
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CUM POT CONDUCE CREDINTELE SI OPINIILE STEREOTIPALE LA
DECIZII DE BUSINESS GRESITE

CREDINTE $I OPINII STEREOTIPALE

Femeile nu sunt potrivite pentru pozitia de conducere si este un risc sd le
promovezi, pentru cd...

e ...nu au fermitatea unui barbat si nu se fac respectate de catre echipa...

e ...nuiau decizii suficient de rapid...

e ..nufsiasuma riscuri...

e ..sunt potrivite pentru anumite meserii si mai putin potrivite pentru altele...

e ..sunt mai degraba subiective si emotionale decat obiective si rationale...

e ..sunt dispuse Tn mai micd mdsurad sd presteze ore suplimentare si sa faca
deplasari atunci cand au familie si copii...

e ..potsdramana insdrcinate si sa pardseasca organizatia pentru mult timp...

> CONSECINTELE ACESTOR OPINII iN REALITATE

Femeile sunt discriminate la promovare in general si pot fi discriminate chiar in
domeniile de activitate in care sunt suprareprezentate (educatie, administratie
publica etc.).

Discriminarea se poate manifesta nu numai prin faptul ca nu sunt luate in
calcul pentru pozitiile ierarhic superioare, ci si prin faptul ca sunt evaluate mai
atent decat barbatii cu care se afla in competitie pentru un post de conducere.
Tn Romania, femeile ocupa numai 29% din totalul pozitiilor de conducere.
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> CE NE SPUN STUDIILE SI CERCETARILE RECENTE DESPRE FEMEI iN POZITII DE
MANAGEMENT

Ernst&Young, 2009: , Studii realizate de organizatii dintre cele mai diverse au
analizat relatia dintre performanta financiara corporatista si prezenta femeilor
in roluri de top management. Concluzia nedisputata este ca a avea mai mul-
te femei la nivelul ierarhic cel mai halt imbunatateste performanta financiara.

(Ernst&Young, Groundbreakers. Using the Strenght of Women to Rebuild the World Economy)

Catalyst, 2007: Companiile Fortune 500 care aveau mai multe femei in structuri-
le de conducere au avut performante financiare mai bune decat cele care aveau
mai putine femei la acelasi nivel.

McKinsey, 2007: Dintr-un numar de 101 companii mari din Europa, America si
Asia, provenind din industrii diferite si care au fost implicate in cercetare, com-
paniile cu trei sau mai multe femei in pozitii de top management au avut rezulta-
te mai bune decat companiile fara femei in astfel de pozitii in cazul a 9 criterii de
excelenta: leadership, viziune, responsabilitate, coordonare si control, inovatie,
orientare externa, capacitate, motivatie, mediu de lucru si valori.

CREDINTE $I OPINII STEREOTIPALE

Persoanele cu dizabilitdti nu sunt compatibile cu un loc de muncad si ar fi un risc
sd le angajezi pentru cd...

e ..nuar putea sa se adapteze la cerintele unui loc de munca obisnuit si nu ar
avea abilitatile necesare pentru a duce la indeplinire orice fel de sarcina...

e ..nu ar putea sa se integreze n echipa si ar fi percepute de ceilalti membri
ai echipei drept supraprotejate, ceea ce ar crea sentimentul inechitatii si
frustrare...

e ..aravea un risc de absenteism crescut, din motive medicale...

e ..nu arfilafel de productive ca un angajat fara dizabilitati...

e ..ar necesita mai mult timp dedicat de managerul direct pentru explicarea
sarcinilor si pentru monitorizarea realizarii lor...

e ..munca prestata de ei nu ar fi de aceeasi calitate cu munca prestata de
ceilalti angajati...

e _...implicd un efort si costuri suplimentare pentru a adapta locul de munca
la nevoile lor...

> CONSECINTELE ACESTOR OPINII IN REALITATE

Persoanele cu dizabilitati sunt in foarte mare masura discriminate la angajare,
tindndu-se predominant cont de ceea ce NU ar putea sa facd, comparativ cu
abilitatile pe care le detin, cu ceea ce POT sa facad la locul de munca. Angajatorii



sunt foarte putin educati in legatura cu ce inseamna fiecare tip de dizabilitate in
parte si cu masura in care dizabilitatea este sau nu compatibila cu performanta
la locul de munca.

Conform unui raport lansat in 2011 de Fundatia Pentru Voi si Institutul pentru
Politici Publice, daca la nivelul Uniunii Europene nivelul de ocupare a fortei de
munca de catre persoanele cu dizabilitati este de 50%, in Romania numai 4,2%
din totalul persoanelor cu dizabilitati aveau un loc de munca la 31 martie 2010.
Conform datelor statistice oficiale, din 681.558 persoane cu dizabilitati, numai
28.826 erau angajate. In domeniul dizabilitatii intelectuale, mai putin de 1% din-
tre persoanele cu aceasta dizabilitate erau angajate, respectiv 977 persoane.

» CE NE SPUN STUDIILE S| CERCETARILE RECENTE DESPRE PERSOANELE CU
DIZABILITATI LA LOCUL DE MUNCA

Tntre persoanele cu dizabilitati, ca si la nivelul populatiei in general, se pot iden-
tifica adesea persoane foarte calificate sau foarte dispuse sa invete lucruri noi.
Persoanele cu dizabilitati carora starea de sanatate le permite isi doresc sa lu-
creze. In plus, odatd angajate, aceste persoane sunt foarte loiale companiei si
dedicate muncii pe care o presteaza.

Studiile care au comparat productivitatea angajatilor cu dizabilitati si pe cea a
celor fara dizabilitati nu au identificat diferente intre cele doua grupuri. Astfel,
conform unui studiu al Equal Employment Opportunity Commission din Minne-
sota, realizat in anul 2002, performanta lucratorilor cu dizabilitati este egala sau
mai mare decat a restului lucratorilor. Studiul a indicat ca 90% dintre persoanele
cu dizabilitati angajate sunt evaluate peste medie din perspectiva performantei
la locul de munca. De cele mai multe ori persoanele cu dizabilitati se integreaza
foarte bine in echipele de lucru, devenind o sursa de motivatie pentru ceilalti
angajati.

(www.positivelyminnesota.com/...Disabilities/.../Demonstrated_Productivity.pdf)

Pentru angajatori, inclusiv pentru cei din Romania, exista facilitati legale, me-
nite sa i Tncurajeze sa angajeze persoane cu dizabilitati. Mai mult, companiile
care au angajati cu dizabilitati isi pot creste nivelul de creativitate si inovatie, au
sansa sa inceapa a intelege nevoile diferite si diverse ale diferitelor categorii de
consumatori, deschizandu-si totodata accesul la un grup de regula neglijat dar
care se poate constitui intr-un nou grup de consumatori.

De asemenea, angajatorii pot avea beneficii din punct de vedere al imaginii si
reputatiei in comunitate, aratand ca se implica in mod activ in incluziunea tutu-
ror celor care fac parte din comunitate, si ca sunt interesati sa produca (si sa Tsi
adapteze produsele) pentru nevoile oricarei persoane din comunitate.



b. Lipsa informatiei si a angajamentului top managementului

Tn multe situatii, organizatiile, atat cele publice, cat si cele private, nu detin
suficienta informatie pentru a intelege motivele pentru care promovarea
diversitatii are relevanta pentru domeniul lor de activitate si pentru practicile de
management. Astfel de organizatii fac adesea afirmatii precum:

“La noi nu se aplicd, pentru cd in firma noastrd nu facem discrimindri. Noi avem
chiar mai multe angajate femei decdt barbati”

“Pe noi ne intereseazd sd facem profit, de asta existdm, sd fim competitivi. Nu
inteleg ce legdturd are diversitatea cu afacerile.”

Tn alte situatii, promovarea mesajelor diversititii poate s& fie primitd cu suspi-
ciune sau cu cinism, in special Tn contextul actual, in care companiile declara ca
accentul trebuie s3 mearga cdtre prioritati adevdrate: supravietuire in conditii
de recesiune economica.

n toate aceste contexte este evident ci reprezentantii acestor organizatii pot
avea nevoie de educare si formare pentru intelegerea modului in care discrimi-
narea se poate manifesta subtil invizibil, insa foarte puternic la nivelul procese-
lor de resurse umane si al practicilor organizationale, defavorizand anumite gru-
puri si producand consecinte negative asupra organizatiei ca intreg. Mai mult,
ratiunile pentru implementarea managementului diversitatii in organizatii nu
sunt numai de natura etica sau legala - studii de caz si modele ale organizatiilor
din Uniunea Europeana care au implementat programe privind diversitatea per-
mit si sustin corelarea managementului diversitatii cu realizarea unor obiective
de business.




1.4 CARE SUNT BENEFICIILE EGALITATII DE SANSE Sl ALE
MANAGEMENTULUI DIVERSITATII LA LOCUL DE MUNCA?

Beneficiile pe care promovarea diversitatii si practicarea managementului
diversitatii le au pentru organizatii au fost identificate in special prin intermediul
unor cercetari realizate la nivelul acelor organizatii active in domeniu.
Concluzia acestor cercetari a fost ca diversitatea angajatilor aduce organizatiilor
o serie de avantaje de business, printre care:

PROMOVAREA DIVERSITATII = AVANTAJ DE BUSINESS

% Companiile care au o buna reputatie privind managemen-
tul diversitatii vor atrage si vor putea mentine candidati foarte
valorosi, nerestrictionand posibilitatile de alegere, permitand acce-
sul la noi segmente de recrutare, intarind atasamentul fata de cultura
organizationala si crescand nivelul de motivatie si eficientd al oamenilor;

* Angajatiicareaucaracteristicidiferiteaducperspectivesiinformatiidiverse
privind segmentul de piata al organizatiei, putand accesa noi categorii de
consumatori, iaracestfapt poate sporivanzarile si profitul. in plus, angajatii
diferiti pot genera solutii mai bune la diversele probleme ale organizatiei;

,In SUA, tara cu cele mai complexe cercetdri in domeniul comportamen-
tului consumatorilor, multiple studii au indicat ca firmele orientate spre
diversitate sunt mai aproape de nevoile pietelor, mai aproape de con-
sumatori si, in consecinta, au mai mult succes.”

Stuart Spencer, 2005, Managing Diversity. Attaining Competitive Advantage Through Diversity, p.11

* Eterogenitatea echipelor promoveaza creativitatea in toate procesele din
organizatie; grupurile cu membri dintre cei mai diversi aduc idei si per-
spective noi asupra sarcinilor de munca, fapt care conduce spre solutii
creative si inovatie;

Anterior declansarii crizei economice, in anul 2005, o cercetare initiata de Co-
misia Europeana, la care participasera 800 de companii, sublinia faptul ca 83%
dintre cele care adoptasera politici privind diversitatea sustineau ca acestea
sunt valoroase din punct de vedere al business-ului, in sensul in care iti permit
sa recrutezi dintr-o plaja mai larga de potentiali angajati, poti pastra angajati
foarte buni mai mult timp si iti poti imbunatati imaginea si relatia cu comuni-
tatea. In 2008, studiul din 2005 a fost reluat la nivel european, incluzind, de



aceasta datd, si noile state membre. Noua cercetare, la care au participat 335
de companii, indica ca multe dintre concluziile anului 2005 se mentin valide,
aparand, insa, si schimbari majore: a crescut foarte mult procentul companiilor
care conecteaza promovarea diversitatii cu cresterea nivelului de inovatie, de la
26% 1n 2005 la 63% n 2008, inovatia fiind, la randul sau, una dintre conditiile
importante pentru productivitate.

Figura 1: SME beneficiile afacerilor asociate cu diversitatea
Accesul la piete noi

Cresterea profitului companiei
Asigurarea vizibilitatii/increderii
actorilor relevanti

Cresterea valorii brand-ului
Tmbunattirea relatiei

de afaceri cu furnizorii
Cresterea fidelitatii clientilor

Reducerea timpului pierdut

Reducerea absenteismului/
inlocuirii personalului
Atragerea, recrutarea, retinerea
celui mai bun talent

| | | | |
0% 20% 40% 60% 80% 100%
M Foarte important M Important Notabil Deloc

Sursa: chestionar pe diversitate SME 2008

Comisia Europeand, 2008, Continuing the Diversity Journey. Business Practices, Perspectives and Benefits, p. 20

* Organizatiile deschise catre diversitate au o imagine si o reputatie mai
buna la nivelul comunitatii si reusesc sa fidelizeze acei consumatori
pentru care angajamentul fatd de egalitatea sanselor si nediscriminare
conteaza;

* Organizatiile care promoveaza si sustin diversitatea angajatilor creeaza o
atmosfera de lucru in care discriminarea este combatuta si diminuata, iar
demnitatea fiecarei persoane este respectata, aceasta traducandu-se in
costuri reduse asociate cu disputele legale.
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CUM PUTEM PROMOVA EFICIENT MANAGEMENTUL DIVERSITATII
TN DOMENIUL MUNCII?

Practicarea managementului diversitatii implicd o serie de pasi concreti pentru
organizatii. A valoriza si a gestiona diversitatea in mod real in organizatii, in viata
de zi cu zi, si a trece de la angajament principial la planuri de actiune, implemen-
tare si monitorizare reprezinta un proces tehnic si complex, care poate fi realizat
fn mod consistent numai cu suport si angajament din partea managementului de
top si prin comunicare constanta a acestui angajament in organizatie.



12

> PASUL 1: EVALUEAZA SITUATIA LA NIVELUL ORGANIZATIEI TALE!

n contextul in care suportul si angajamentul managementului companiei exista,
primul pas important este acela de a intelege unde se pozitioneaza organizatia
din perspectiva diversitatii si a non-discriminarii. Tipurile de intrebari care pot
ajuta in acest proces sunt:

e Existd deja Tn organizatie o politica privind non-discriminarea si diversi-
tatea? Daca da, ce prevede aceasta?

e  Existd o procedura clara legata de gestionarea situatiilor de discriminare in
organizatie? Daca da, care este aceasta?

e Au existat plangeri legate de discriminare in cadrul organizatiei? Daca da,
care au fost acestea si cum au fost solutionate?

e Cum este reprezentata diversitatea la nivelul populatiei din organizatie?
Cum reflecta compozitia organizatiei realitatea sociala?

e  (Cate femei si cati barbati sunt angajati in cadrul companiei? Exista diferente
semnificative privind posturile pe care le ocupa femeile si posturile pe care
le ocupa barbatii?

e (Care este compozitia organizatiei din punct de vedere al varstei angajatilor?

e  (Cate persoane cu dizabilitati sunt angajate in organizatie? Cate persoane
de etnie roma?

Atentie la modul de culegere al acestor date! A adresa anumite intrebari
angajatilor ii poate pune pe acestia in situatii neconfortabile si, Tn anumite ca-
zuri, poate constitui discriminare! O posibila solutie poate fi obtinerea datelor
prin intermediul unui chestionar anonim, care sa fie centrat pe aspecte legate
de diversitatea angajatilor la locul de munca si comunicat ca atare, astfel incat
fiecare persoana sa inteleaga demersul, sa poata decide ce tipuri de informatii
furnizeaza si sa stie ca exista protectia anonimatului!

Exista foarte multi indicatori organizationali care pot furniza indicii impor-
tante n legatura cu diversitatea. Ceea ce este important este ca in procesul de
diagnoza organizationald sa fie implicati si angajati, de la toate nivelurile ier-
arhice. Angajatii pot fi implicati prin intermediul realizarii unor demersuri

de cercetare:

sk CANTITATIVA: chestionare privind diversitatea in organizatie, chestion-
are privind climatul sau cultura organizationald etc.

*k CALITATIVA: focus grupuri si interviuri generale privind diversitatea si
non-discriminarea si/sau specifice: diversitatea in procesele de recru-
tare, integrare a noilor angajati, promovare, evaluare, nevoi specifice ale
femeilor, comunicare etc.
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> PASUL 2: DEZVOLTA POLITICI ORGANIZATIONALE
PRO-DIVERSITATE S| NON-DISCRIMINARE!

Pentru putea promova diversitatea in organizatie, este esential ca, in etapa
initiala, sa te asiguri cd organizatia ta nu tolereaza situatiile discriminatorii. Lipsa
de toleranta fata de situatiile de discriminare poate conduce la diminuarea si
prevenirea acestora, te poate proteja de consecinte legale (procese, sanctiuni
etc.) si poate contribui in mod pozitiv la sdnitatea organizatiei. In acest context,
este foarte important ca fiecare organizatie sa adopte documente interne (regu-
lamente interne, coduri etice, coduri de conduita etc.), care sa contina:

%  prevederisi proceduri concrete privind discriminarea
%  prevederi privind angajamentul fata de promovarea diversitatii.

Acest pas va fi adaptat de catre fiecare organizatie in parte, in functie de raportul rezultat din etapa
de analiz3 a nevoilor. Tn unele organizatii, politicile pot fi construite de la zero, in timp ce alte politici
deja existente pot fi numai adaptate si/sau completate.

‘& pRARRRR R 144

LY

CE TREBUIE SA CONTINA DOCUMENTELE INTERNE/POLITICA iN
DOMENIUL DISCRIMINARII

@ Definitii ale discrimindrii si exemple de comportamente discriminatorii.
Pentru a te asigura cad prevederile sunt intelese corect de toti angajatii,
este important sd subliniezi care sunt acele comportamente specifice
netolerate la nivel de organizatie si care pot reprezenta discriminare.

@ Prevederile legale care reglementeazi discriminarea si sursele din care
angajatii/tele pot dobandi informatie suplimentara.



DISCRIMINAREA TN LEGISLATIA ROMANEASCA

DISCRIMINAREA
(0G 137/2000)

Orice deosebire, excludere, restrictie sau preferinta, pe
baza de rasa, nationalitate, etnie, limba, religie, cate-
gorie sociald, convingeri, sex, orientare sexuald, varstd,
handicap, boald cronicd necontagioasa, infectare HIV,
apartenentd la o categorie defavorizata, precum si ori-
ce alt criteriu care are ca scop sau efect restrangerea,
inlaturarea recunoasterii, folosintei sau exercitdrii, n
conditii de egalitate, a drepturilor omului si a libertatilor
fundamentale sau a drepturilor recunoscute de lege, in
domeniul politic, economic, social si cultural sau in orice
alte domenii ale vietii publice.

DISCRIMINAREA
INDIRECTA
(0G 137/2000)

Sunt discriminatorii prevederile, criteriile sau practicile
aparent neutre care dezavantajeazd anumite persoane,
pe baza criteriilor enuntate mai sus, fata de alte persoane.
Sunt exceptate cazurile in care aceste prevederi, criterii
sau practici sunt justificate obiectiv de un scop legitim,
iar metodele de atingere a acelui scop sunt adecvate si
necesare.

» Impunerea ca zi de lucru sdmbata poate fi consideratd
a-i dezavantaja pe angajatii care apartin unui cult pen-
tru care sdmbata este zi sfanta (ex.: Adventistii de Ziua
a Saptea, Cultul Mozaic etc...)

HARTUIREA
(0G 137/2000)

Constituie hartuire si se sanctioneaza contraventional
orice comportament pe criteriu de rasa, nationalitate, et-
nie, limba, religie, categorie sociald, convingeri, gen, ori-
entare sexuald, apartenentd la o categorie defavorizata,
varsta, handicap, statut de refugiat ori azilant sau orice alt
criteriu care duce la crearea unui cadru intimidant, ostil,
degradant ori ofensiv.

» Remarci nedorite despre viata privata, sexuald, a cui-
va, la locul de munca

DISCRIMINAREA
MULTIPLA
(0G 137/2000)

Orice deosebire, excludere, restrictie sau preferinta bazata
pe doua sau mai multe criterii, constituie circumstanta
agravanta la stabilirea raspunderii contraventionale daca
una sau mai multe dintre componentele acesteia nu intra
sub incienta legii penale.




» O femeie de etnie rom3a nu este angajata pentru ci
este de etnie roma, dar si pentru ca este femeie.

VICTIMIZAREA
(0G 137/2000)

Orice tratament advers, venit ca reactie la o plangere

sau actiune in justitie cu privire la incalcarea principiului

tratamentului egal si al nediscriminarii.

» O persoana depune o plangere impotriva unui coleg
la Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii
si drept urmare este marginalizata la locul de munca.

ACTIUNEA
AFIRMATIVA
(0G 137/2000)

Ordonanta mai prevede ca masurile luate de autoritatile
publice sau de persoanele juridice de drept privat in fa-
voarea unei persoane, unui grup sau a unei comunitati,
vizand asigurarea dezvoltarii lor firesti si realizarea
efectiva a egalitatii de sanse a acestora in raport cu cele-
lalte persoane, grupuri de persoane sau comunitati, pre-
cum si masurile pozitive ce vizeaza protectia grupurilor
defavorizate nu constituie discriminare.

» Locuri speciale pentru romi la liceu si facultate etc.

DREPTUL LA
DEMNITATEA
PERSONALA
(0G 137/2000)

Orice comportament manifestat in public, avand carac-
ter de propaganda nationalist-sovina, de instigare la ura
rasiald sau nationala, ori acel comportament care are ca
Scop sau vizeaza atingerea demnitatii ori crearea unei at-
mosfere de intimidare, ostile, degradante, umilitoare sau
ofensatoare, indreptat impotriva unei persoane, unui grup
de persoane sau unei comunitati si legat de apartenenta
acestora la o anumita rasa, nationalitate, etnie, religie
categorie sociala sau la o categorie defavorizata ori de
convingerile, sexul sau orientarea sexuala a acestuia.

CERINTE
OCUPATIONALE
SPECIFICE

(0G 137/2000)

Tn anumite situatii, impunerea unor criterii de selectie
aparent discriminatorii poate fi justificata. Ordonanta
recunoaste dreptului angajatorului de a refuza anga-
jarea unei persoane care nu corespunde cerintelor
ocupationale Tn domeniul respectiv, atat timp cat refuzul
nu constituie un act de discriminare Tn sensul prezentei
ordonante, iar aceste masuri sunt justificate obiectiv de
un scop legitim si metodele de atingere a acelui scop sunt
adecvate si necesare.

15
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» Ex. Impunerea cunoasterii limbii maghiare pentru o
persoana care lucreaza la serviciul de asistenta a pu-
blicului intr-o institutie publica a unei localitati in care
mai mult de 20% dintre locuitori sunt vorbitori de lim-
ba maghiara.

Ordonanta se aplica tuturor persoanelor fizice sau juridice, publice sau priva-
te, precum si institutiilor publice cu atributii in ceea ce priveste:

a) conditiile de incadrare in munca, criteriile si conditiile de recrutare,
selectare si promovare, accesul la toate formele si nivelurile de orientare,
formare si perfectionare profesional3;

b) protectia si securitatea socialg3;

c) serviciile publice sau alte servicii, accesul la bunuri si facilitati;
d) sistemul educational;

e) asigurarea libertatii de circulatie;

f) asigurarea linistii si ordinii publice;

g) alte domenii ale vietii sociale.

DISCRIMINAREA
N MUNCA
(Codul muncii)

Art.5

(1) Tn cadrul relatiilor de munca functioneaza principiul
egalitatii de tratament fata de toti salariatii si angajatorii.
(2) Orice discriminare directa sau indirectd fata de un sa-
lariat, bazata pe criterii de sex, orientare sexuala, caracte-
ristici genetice, varsta, apartenenta nationala, rasa, culoa-
re, etnie, religie, optiune politica, origine sociald, handi-
cap, situatie sau responsabilitate familiala, apartenenta
ori activitate sindicala, este interzisa.

(3) Constituie discriminare directa actele si faptele de
excludere, deosebire, restrictie sau preferinta, intemeiate
pe unul sau mai multe dintre criteriile prevazute la alin.
(2), care au ca scop sau ca efect neacordarea, restrange-
rea ori inldturarea recunoasterii, folosintei sau exercitarii
drepturilor prevazute in legislatia muncii.

(4) Constituie discriminare indirecta actele si faptele inte-
meiate in mod aparent pe alte criterii decat cele prevazute
la alin. (2), dar care produc efectele unei discriminari di-
recte.

Art. 242

Regulamentul intern cuprinde cel putin urmatoarele ca-
tegorii de dispozitii:

a) reguli privind respectarea principiului nediscriminarii si
al inlaturarii oricarei forme de incadlcare a demnitatii;

b) procedura de solutionare a cererilor sau a reclamatiilor
individuale ale salariatilor;
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@ Pozitia organizatiei, mesajul clar, «cd discriminarea nu
va fi, in nici o circumstanta, toleratd si cd angajamentul
organizatiei este in sensul prevenirii oricarei astfel de situatii.

@ Procedura pe care organizatia o va adopta in cazul in care acte de
discriminare au loc in cadrul companiei, respectiv ce anume tre-
buie sa faca o persoana care sustine ca este discriminatd de o altd
persoand. Procedura pentru thaintarea unei plangeri trebuie sa fie una
simpld, care nu revictimizeaza persoana in cauza. Indicati persoana
sau pozitia persoanei careia victima trebuie sa i adreseze plangerea.

© Garantia confidentialititii. Ideea de a face publicd situatia in
care s-au aflat este decisiva pentru multe dintre persoanele dis-
criminate sau hartuite, care aleg sa nu meargd mai departe, sa
nu depund plangere, ci sa adopte strategii de evitare a situatiei
respective si, Tn ultimad instatd, sa caute un nou loc de munca.

@ Garantia ca nu vor exista consecinte negative si repercusiuni indreptate
impotriva persoanei care face plangerea. Aceasta este o alta temere greu
de depasit a persoanelor care se gasesc in situatii de hartuire si discrimin-
are lalocul de munca. Acestea se tem, de cele mai multe ori, ca raspunsul
la plangerea depusa va fi o inrautatire vizibila a situatiei lor in organizatie.

@ Includeti mesajul c3 orice persoana care comite acte de hartuire sexuald
va suporta consecintele. Aceasta implica si sa includeti, in politica scrisa,
sanctiuni aplicabile persoanei care discrimineaza si/sau hartuieste. Aces-
tea pot merge, in functie de gravitatea cazului si/sau de recidiva, pana la
desfacerea contractului de munca al persoanei in cauza.

Cazurile de discriminare din organizatii pot fi aduse la cunostinta CNCD - Consi-
liul National pentru Combaterea Discriminarii, institutia abilitata sa sanctioneze
discriminarea. Depunerea unei petitii se face in termen de 1 an de la savarsirea
faptei sau de la data la care se putea lua la cunostinta despre faptda. CNCD aplica
numai sanctiuni administrative. Pentru acordarea de despdgubiri persoana
care se considera discriminatd se poate adresa instantei, Tn termen de 3 ani.
Cererea introdusa in instanta este scutita de taxa judiciara de timbru si nu este
conditionata de sesizarea CNCD.

Cand e vorba de discriminare, in fata instantei sau a CNCD, persoana interesata
are obligatia de a dovedi existenta unor fapte care permit a se presupune
existenta unei discriminari directe sau indirecte, iar persoanei impotriva careia
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s-a formulat sesizarea fii revine sarcina de a dovedi ca faptele nu constituie dis-
criminare. (sarcina probarii inexistentei discriminarii revine persoanei acuzate,
spre deosebire de dreptul comun, unde cea/cel care acuzad, trebuie sa probeze)

Tn domeniul muncii, cf. Legii 108/1999 republicatd, pentru infiintarea si organi-
zarea Inspectiei Muncii, Inspectia Muncii controleaza accesul fara nicio discri-
minare pe piata muncii al tuturor persoanelor apte de munca, respectarea nor-
melor specifice privind conditiile de munca ale tinerilor, femeilor, precum si ale
unor categorii de persoane defavorizate.

Materialul privind legislatia romaneascd in domeniul discrimindrii are la baza Ordonanta de Guvern 137/2000
republicatad privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare, Codul Muncii (Legea 53/2003)
actualizat si Legea 108/1999 republicata pentru infiintarea si organizarea Inspectiei Muncii.

Raportul de cercetare privind discriminarea de gen in Romania, lansat in anul
2009 de catre BNS — Blocul National Sindical, subliniaza ca doar in putine cazuri
companiile romanesti au reglementari interne in ceea ce priveste discriminarea
la locul de munca. Mai mult, managerii elaboreaza aceste reglementari fara con-
sultarea sindicatului sau a salariatilor.

Existd reglementari impotriva Chiar si acolo unde exista reglementari, acestea nu
discriminarii in compania dvs? e ~
sunt totdeauna cunoscute de salariati sau, in unele
cazuri, nu sunt suficient de clare sau sunt insufi-
cient explicate si promovate. Un procent insemnat,
43% dintre angajatii intervievati in cadrul studiului
au raspuns ca nu au cunostinta despre existenta
unor reglementari impotriva discriminarii la locul
de munci. Tn general nu existd o perceptie clard
asupra tipurilor de discriminare si a modalitatilor
de combatere a acestora. In special femeile sunt
extrem de retinute in a comunica situatiile in care
s-au simtit discriminate sau hartuite la locul de
Blocul National Sindical, 2009, Raport % fiind d v v t t .
de cercetare privind discriminarea de munca, nin e parere ca acestea sunt experiente
gen in piata muncii, p. 32 pe care trebuie sa le pastreze doar pentru ele.

CE TREBUIE SA CONTINA DOCUMENTELE INTERNE/POLITICA iN
DOMENIUL PROMOVARII DIVERSITATII

A dezvolta, in mod formal, o politica privind diversitatea este important, insa nu
suficient. Reprezinta numai un prim pas in domeniul promovarii diversitatii in
organizatie. Ulterior procesului de normare, a introducerii unor prevederi legate
de egalitatea de sanse, non-discriminare si managementul diversitatii in regula-
mente interne si coduri de conduita, pasul cel mai dificil este acela de a trans-
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pune aceste prevederi in realitatea culturii organizationale, la nivelul valorilor
promovate de organizatie si vizibile, in cazul angajatilor, in comportamentele
practicate zilnic la locul de munca. O politica existenta numai pe hartie nu pro-
duce efecte in realitate, nici nu conduce catre beneficiile estimate.

Prin urmare, chiar daca organizatia afirma public, prin intermediul acestei politi-

ci, diversitatea drept valoare, este nevoie ca aceasta sa fie transpusa de la nivel

principial Tn:

e obiective pe termen scurt, mediu si lung

e masuri si actiuni concrete

e grupuri-tinta specifice vizate de masurile si planurile de actiune

e calendarul implementarii, planificarea in timp a masurilor

e procedura internd de lucru in domeniul diversitatii si persoanele
responsabile cu implementarea planului de actiune

e resursele alocate

e modalitatea in care rezultatele vor fi monitorizate si evaluate.

n Romania, existd situatii in care companii multinationale detin politica, pentru c& aceasta a fost
importata de la compania-mamd, insa nu este/nu a fost niciodata sustinutd in practica, prin actiuni
dedicate, implementare, monitorizare si evaluare. Aceasta nu este o situatie specificd numai
Romaniei. Conform unui raport comandat de Comisia Europeana in 2008, 56% dintre companiile
europene incluse in studiu declarau ca au dezvoltat politici privind egalitatea si diversitatea la nivelul
organizatiei. Dintre acestea, numai aproximativ 33% sustin in mod activ implementarea politicii in
practicd, prin alocarea de resurse financiare. Acest procent este consistent cu declaratia acestor
companii, care considera ca aceste politici se subsumeaza mai degraba unei agende organizationale
limitate.

Caror arii se adreseaza in special politicile privind diversitatea si egalitatea de sanse in companiile din UE?

Recrutare de personal,
péstrare, management

Pregatire/sensibilizare
Cultura organizationala

Politici munca-viata

Vanzari, serviciul cu
clientii, comercializare

Diversitatea furnizorilor

Implicarea actorilor
relevanti/comunitatii

Masurare/evaluare

Procente 0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Comisia Europeand, 2008, Diversity Management in 2008: Research with the European Business Test Panel, p. 13
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Care sunt criteriile de discriminare acoperite de politicile de egalitate si diversitate ale companiilor
din Uniunea Europeana?

50
40
30
20
10
0 |

Varsta Dlzabllltatea Genul Rasa/orlglnea Religia/ Orlentarea Altele
etnica  credinta  sexuald

Procente

Comisia Europeand, 2008, Diversity Management in 2008: Research with the European Business Test Panel, p. 15

EXEMPLU DE BUNA PRACTICA: CARTA DIVERSITATII

In 2004, 30 de companii din Franta semnau Carta Diversitatii, un document
care formaliza angajamentele acestora privind egalitatea si diversitatea la locul
de munca si n societate, promovand nediscriminarea in ocupare, formare si in
promovarea grupurilor dezavantajate si reflectand astfel diversitatea sociala la
nivelul resurselor umane proprii. intre companiile care au contribuit la textul
Cartei s-au numarat si Axa, L'Oréal si Sodexo.

n 2010, 2800 de companii semnaser3, iar documentul a servit drept exemplu si
pentru initiative similare in Germania, Belgia, Spania si Italia.

Desi lansata cu scopul de a face cunoscut un angajament declarativ al com-
paniilor frantuzesti pentru diversitate, Carta solicita mai mult decdt atat,
conditionand in prezent, statutul de membru de activitatea practica in domeniu:
orice organizatie care, pe o perioada de doi ani, nu comunica actiunile proprii in
domeniul diversitatii nerdspunzand la chestionarul Bilan Diversite este retrasa

de pe lista semnatarilor.
www.charte-diversite.com

>
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EXEMPLU DE BUNA PRACTICA: POLITICA L'OREAL

Politica privind diversitatea dezvoltata de L'Oréal a fost realizatd sub forma unui
model matricial, care permite combinarea a 6 criterii prioritare (nationalitate,
origine etnica, promovare sociald, gen, dizabilitate si varstd) cu 7 zone de actiune
(recrutare si integrare, formare, managementul carierei, management si incluzi-
une, comunicare, actiune cu privire la ecosistem, coordonarea politicilor). Este
o abordare care acopera criterii multiple dar si domenii multiple, permitand di-
minuarea riscurilor discriminarii.



Diversitatea se regdseste in Codul de eticd al L'Oreal tradus in 43 de limbi, in-
clusiv in limba roméana (http://www.loreal.fr/_fr/_fr/html/company/pdf/ethics_book_romanian.pdf)
ce include prevederi referitoare la discriminare pe multiple criterii, hartuire
sexuala, si altele.

Cele 6 dimensiuni prioritare

Origine Pozitie
Nationalitate [l etnica si Dizabilitate
culturald sociala

I D N —— —
I Recrutare & integrare

R RN N — —
Formare

[ DR DN — —
[ Gestionarea carierei
I N R R -
[ Management & incluziune
N B N B _

— Comunicare

Cele 5 leviere de actiune

B Directii politice

B Actiune asupra ecosistemului

http://www.loreal.fr/_fr/_fr/html/groupe/notre-politique.aspx?

> PASUL 3: DEZVOLTA PLANURI DE ACTIUNE S| IMPLEMENTEAZA-LE!

Diagnoza organizationala si analiza nevoilor iti vor furniza cele mai importante

informatii pentru a dezvolta planuri de actiune si masuri pe termen scurt, mediu

si lung. De exemplu, vei putea structura programul in functie de:

e nevoile concrete privind diversitatea ale persoanelor deja angajate

e posibila decizie de a integra in organizatie persoane din grupuri sub-
reprezentate

e riscul crescut de a fi discriminate al anumitor persoane deja prezente in
organizatie etc.

A. CUM POTI PROMOVA DIVERSITATEA PRIN INTERMEDIUL PROCESELOR DE

RECRUTARE SI INTEGRARE A NOILOR ANGAJATI:

Adesea, procesele de recrutare sunt puternic influentate de opinii si credinte

personale, ale managerului/managerei organizatiei sau ale persoanei care

face recrutarea. Din acest motiv, in unele cazuri nu cele mai potrivite si com-

petente persoane ajung sa fie angajate, acest lucru avand un impact negativ

asupra productivitatii si performantei organizatiei. Studiile arata ca 80% dintre

performantele unei organizatii sunt influentate de selectia adecvata a angajatilor.
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Sunt procesele de recrutare din organizatiile romanesti influentate de
stereotipuri?

Un studiu realizat de CPE — Centrul Parteneriat pentru Egalitate arata ca pe piata
muncii se mentine tendinta de a angaja femeile si barbatii in domenii si ocupatii
diferite si de a categorisi profesiile in profesii feminine si profesii masculine.
Aceasta tendinta are consecinte atat la nivelul restrictionarii accesului la anu-
mite ocupatii in functie de sexul persoanei, cat si la nivelul veniturilor, domeniile
si ocupatiile feminizate fiind, de cele mai multe ori, cele mai prost platite.

Majoritatea managerilor (87%) considerd ca de cele mai multe ori in profesii
privind relatiile cu publicul, resurse umane, financiar sunt preferate femeile, iar
in cele tehnice si in conducerea organizatiilor sunt preferati barbatii.

Dupa parerea dvs. pentru a lucra in urmatoarele departamente intr-o firma, de cele mai multe ori..

Top management
(presedinte,
consiliu de
administratie)

3 M Sunt preferate femeile
49,6
M Sunt preferati barbatii
56,1 Nu conteazd sexul
Resurse umane
Esantion Manageri

si supervizori
Juridic

Relatii cu
publicul/
secretariat

Vénzari
Tehnic
Financiar

CPE — Centrul Parteneriat pentru Egalitate, 2006, Managementul angajatilor, femei si barbati, p. 8

CHECK-LIST PENTRU RECRUTARE PRO-DIVERSITATE

> Realizarea unei analize profunde a postului, pentru a intelege care sunt
competentele absolut necesare practicarii meseriei respective si pentru a elimina
posibile criterii nenecesare, dar care limiteaza accesul anumitor grupuri

» Elaborarea unui anunt de recrutare care sa se adreseze tuturor, sa nu solicite, de
exemplu, in mod special barbati, sa nu prevada o limita de varsta, sa nu excluda anu-
mite grupuri, precum persoanele cu dizabilitati sau persoanele de etnie roma etc.
» Promovarea anunturilor de recrutare prin intermediul unor canale de comunicare
diverse, inclusiv cele utilizate de grupuri vulnerabile pe piata muncii (anunturi in ziar,
Internet, agentii de recrutare, agentii de ocupare a fortei de munca etc.)
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» Dezvoltarea unor parteneriate cu organizatii neguvernamentale care activeaz3 la
nivel central sau local si care oferd servicii de integrare pe piata muncii persoanelor
vulnerabile (persoane cu dizabilitati, persoane de etnie roma, victime ale traficului
de persoane etc.)

» Oferirea unor burse de studiu si programe de practica pentru persoane din gru-
puri vulnerabile si angajarea ulterioara a acestora

»  Furnizarea de training pentru recrutori privind selectia corecta, cu oferirea de
informatii, studii de caz, bune practici etc.

»  Stabilirea unor obiective formale privind recrutarea de candidati din grupurile
subreprezentate.

Exemple de buna practicd in domeniul recrutdrii din Franta: CV-ul anonim, recrutarea prin metoda
simularii si angajarea bdrbatilor Tn meserii stereotipal considerate potrivite femeilor.

CV-UL ANONIM

Compania franceza AXA a initiat punerea n practica a CV-ului anonim, un instrument
util in prevenirea discriminarii. Acest tip de CV este, de fapt, un CV normal, care insa
nu contine elemente precum nume si prenume, adresa, sex, varsta, nationalitate si
fotografie. Tn anul 2006, un amendament la legea privind egalita-tea sanselor a fost
votat, reglementand obligatia utilizarii CV-ului anonim de cdtre companiile cu peste
50 de angajati. Abia n anul 2009, ins3, legea incepe sa produca efecte, modelul fiind
pilotat Tn 49 de companii, in mod voluntar, timp de 6 luni. Mai multe companii mari,
precum AXA, utilizeaza deja de cativa ani acest instrument de recrutare si, dupa
analiza rezultatelor aplicarii sale, au descoperit ca numarul de persoane de origine
straina, femei si persoane in varsta a crescut.

RECRUTARE PRIN METODA SIMULARII

in Franta, diplomele si CV-urile sunt supravalorizate in procesele de recrutare.
Metoda noud, metoda simularii, pune candidatul in situatii care permit testarea, in
mod real, a aptitudinilor acestuia. Aceasta tehnicad a fost certificatd drept metoda
de combatere a discrimindrii si, pusd in practica, a indeplinit scopurile pentru care
a fost creata, avand un efect pozitiv asupra integrarii in munca a persoanelor cu
risc crescut de a fi discriminate: tineri fara experienta si fara calificare, femei pen-
tru pozitii traditional considerate a fi masculine, persoane cu dizabilitati etc. in anul
2008, 50.000 de persoane au fost angajate prin intermediul acestei metode.

BARBATI PENTRU ACTIVITATI DE MENA)

Avand n vedere faptul cd se confrunta in permanentd cu insuficienta angajatilor,
compania Age d’Or Services a decis sd incerce o abordare noua: aceea de a angaja
barbati pentru activitati de menaj. Noua in acest proces a fost si necesitatea de a
educa clientii Tn legatura cu legitimitatea deciziei — nu 1n toate cazurile clientii au
dorit sa lucreze cu barbati.
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EXEMPLU DE BUNA PRACTICA — CAMPANIA DIN 2009 IMPLEMENTATA DE ADIA
(FRANTA), AGENTIE DE RECRUTARE:

; T “latd un salariat fard origine
Voici un salarié sans origine ethnique, etnicd, fdrd orientare sexuald,
sans orientation sexuelle, sans opinion fdrc? opinie po/iﬁcd si care nu
politique et qui ne risque pas de tomber Y
enceinte.

riscd sG ramand insdrcinatd.”

-y T

URGENT : RECRUTONS HUMAINS. & http://communicationcorporate.wordpress.
e de utecomee fdermnatons
S0 cog e matiere-de-lutte-contre-la-discrimination/

CHECK-LIST PENTRU INTEGRAREA NOILOR ANGAJATI

» Pentru restul angajatilor din companie: ii educi in legatura cu politica ta pro-
diversitate si cu obiectivul de a recruta persoane din grupuri cu risc crescut de a
fi discriminate la locul de munca, nu tolerezi comportamente lipsite de respect si
discriminatorii, pentru ca toleranta/lipsa consecintelor transmite mesajul ca aceste
comportamente sunt permise, le vorbesti despre consecintele legale ale disciminarii
pentru angajator si pentru angajatii care discrimineaza, urmadresti posibile situatii
de marginalizare, de izolare a persoanei nou-venite, anunti pozitia exacta si specifi-
cul muncii persoanei nou-angajate si rolul sau in echipa, oferi suport si informatii
managerului direct al persoanei nou-angajate etc.

» Pentru persoana angajatd, care face parte dintr-un grup vulnerabil: ii oferi o
persoana resursa, care sa o sustind in perioada de integrare in organizatie, o intrebi
care sunt nevoile concrete de la locul de munca (de la adaptarea spatiului, pentru o
persoana care are o dizabilitate, pana la adaptarea programului de lucru, pentru o
persond cu mai multi copii sau pentru o persoana in varsta etc.), o introduci in mod
formal in echipa, anuntand pe ce pozitie va lucra in organizatie si care va fi rolul
sau, 1i explici procedura interna cu care opereaza organizatia in cazuri de hartuire si
discriminare, o intrebi ce 1i ofera un nivel crescut de satisfactie la locul de munca,
cum Tnvatd, ce experiente au, ce temeri au in legatura cu procesul de integrare si cu
relatia cu managerul direct si cu colegii etc.
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B. CUM POTI PROMOVA DIVERSITATEA PRIN INTERMEDIUL PROCESELOR DE
EVALUARE S| PROMOVARE

in cazul in care procesele de recrutare sunt afectate de stereotipurile si
prejudecatile existente la nivelul persoanelor care iau decizii in aceasta zona,
cu atat mai mult procesele de evaluare si promovare nu raman indiferente la
gen, varsta, dizabilitate, origine etnica, state de sanatate, orientare sexuala etc.
Perceptia asupra managerului de succes este una profund limitativa.

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

,In Europa, realitatea corporatista nu ajunge sd implineasca principiul diversitatii
si, In acest context, este nevoie de actiune. Consiliile de supervizare, consiliile
directoare, echipele de management sunt, in cea mai mare parte, omogene.
Managerul tipic al companiei europene este, de reguld, barbat, alb, casatorit,
cu copii, de nationalitate europeana, cu varsta cuprinsa intre 35 si 55 de ani,
crestin. Exceptiile de la regula existd, insa sunt foarte rare. Managerii care nu au
aceste trasaturi sunt considerati atipici.”

Stuart Spencer, 2005, Managing Diversity. Attaining Competitive Advantage Through Diversity, p. 6

Sunt procesele de promovare din organizatiile romanesti influentate de
stereotipuri?

Un studiu realizat de CPE — Centrul Parteneriat pentru Egalitate arata ca pe piata
muncii se mentin perceptiile conform carora barbatii sunt In mai mare masura
potriviti pentru pozitii de leadership.

Peste 47% dintre manageri si 49% dintre angajati considera ca sunt preferati barbatii pentru pozitiile de top
management.

Dupa parerea dvs. pentru a lucra in top management de cele mai multe ori sunt preferate femeile sau barbatii?
Esantion Angajati vs. Esantion Manageri

M Manageri
Nu stiu B Angajati
Nu conteaza
sexul
Sunt preferati 47,63
49,59

barbatii

Sunt preferate
femeile

CPE — Centrul Parteneriat pentru Egalitate, 2006, Managementul angajatilor, femei si barbati, p. 10



CHECK-LIST PENTRU EVALUARE S| PROMOVARE

» Dezvolta un sistem de evaluare a performantei bazat pe criterii obiective. Multe
organizatii nu detin astfel de sisteme. De multe ori, evaludrile au loc prin interme-
diul unor discutii fatd in fata, care nu ajuta angajatul in a intelege ce inseamna, din
perspectiva angajatorului, performanta la locul de munca;

» Comunicd transparent angajatilor ce inseamna performanta si cum poate fi
obtinutd, precum si ce asteptari exista de la munca lor, aplica tratament egal si
aceleasi standarde de performanta pentru toti angajatii;

» Ofera angajatilor acces la programe de mentorat, in special angajatilor din gru-
puri cu risc de a fi discriminate si care au potential pentru management;

» Ofera suport angajatilor in planificarea carierei si dezvoltare profesionals;

» ldentifica posibilele stereotipuri ale managerilor si angajatilor si organizeaza
ateliere de lucru si sesiuni de informare pentru manageri privind gestionarea
diferentelor si a diversitatii

» Distribuie sarcinile in mod obiectiv, nu preferential.

Exemple de buna practica — evaluarea performantei managerilor din perspectiva indeplinirii
obiectivelor diversitatii

Implicarea managementului de nivel mediu este esentiald, pentru cd au acces si sunt persoa-
na resursa pentru angajati zi de zi. Organizatii din SUA si Marea Britanie percep managementul
diversititii drept competentd de management. In acest context, managerii sunt evaluati si prin
prisma modului in care au adus la indeplinire obiectivele legate de diversitate. In unele situatii,
bonusurile acordate managerilor sunt ajustate in raport cu aceste obiective, de exemplu in cazul
Johnson&Johnson din SUA, unde bonusul managerilor poate creste cu 10%-20% in cazul in care

au obtinut performanta in domeniul diversitatii.

Starbucks a stabilit o serie de indicatori-cheie de performantd, care permit analiza nivelului de
indeplinire al obiectivelor stabilite iTn domeniul diversitatii.

Aproape jumatate dintre femei considera ca barbatii sunt preferati pentru a lucra in top managementul
unei firme.

n opinia dvs. pentru a lucra in top managementul unei firme, de cele mai multe ori sunt preferate femeile
sau barbatii?

48,80 48,21
M Masculin
B Feminin
Esantion Angajati
4,28 151

Sunt preferate Sunt preferati Nu conteaza sexul Nu stiu Nu raspund

femeile barbatii

CPE — Centrul Parteneriat pentru Egalitate, 2006, Managementul angajatilor, femei si barbati, p. 10



C. CUM POTI PROMOVA DIVERSITATEA PRIN PROGRAME DEDICATE $I
PROGRAME DE COMUNICARE

PROGRAME DE WORK-LIFE BALANCE

Intreruperea carierei este unul dintre factorii importanti care determina pozitia
si castigurile unei femei de-a lungul vietii active. Dezavantaj, se pierd oportunitati
de formare profesionala si promovare.

Peste 60% dintre manageri considera ca masurile de acordare a unor facilitati privind programul de munca (ore
diferite de incepere si de terminare a programului, numar redus de ore de munc3, interval si durata diferite pri-
vind pauza de pranz etc.) sunt necesare pentru angajati.45% dintre manageri considera ca aceste masuri sunt
utile si pentru companie.

n ce misuri credeti ci acordarea unor facilitati privind programul de munci al angajatilor cu copii sunt masuri
necesare pentru ei si eficiente pentru companie?

67,48 M necesare pentru angajati
M eficente pentru companie
Esantion Manageri si supervizori

n mica masurd Deloc

CPE — Centrul Parteneriat pentru Egalitate, 2006, Managementul angajatilor, femei si barbati, p. 53

Tipuri de masuri de work-life balance oferite de citre companiile romanesti castigatoare ale competitiei Work-
Life Balance Award, organizata de CPE — Centrul Parteneriat pentru Egalitate, in anul 2011:

relocare 3%  fimp liber 3%
dezvoltare personald 3% sdndtate 14%

pensionare 3%\

facilitare servicii 6%
flexibilizare 12%

cadouri/ajutoare 6%—_

relationare 6%——

_—

masd 6%
culturd/educatie 6%

evenimente pentru transport 12%
angajati si familiile lor 9% www.worklifebalance.ro
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EXEMPLE DE MODELE FLEXIBILE DE PROGRAM DE LUCRU

Lucrul la domiciliu/de la distanta

Lucrul part-time

Impartirea aceluiasi post de catre doua persoane

Flexibilitate privind ora de incepere si de finalizare a programului de lucru
Zile in plus fata de prevederile legale in cazul concediului paternal
Facilitatea accesului la crese sau gradinite sau la programe de tip
afterschool (finantate din bugetul companiei partial sau total sau
organizate in cadrul companiei/institutiei)

Suport pentru persoanele Tn varsta

Timp liber pentru urgente, cu posibilitatea recuperarii ulterioare
Saptamana redusa de lucru

PROGRAME DE COMUNICARE

» Realizeaza un plan de comunicare internad in domeniul diversitatii, astfel incat
sa transmiti constant mesaje. Mesajele cele mai puternice sunt cele transmise
direct de cdtre top management.

» Publica si promoveaza documente privind diversitatea: culegere de bune
practici, studii de caz, legislatie, glosar de termeni, website, forum, intranet,
newsletter, afisarea publica a unor postere, pliante, documente etc.

» Organizeaza sesiuni de informare si ateliere de lucru in domeniu, precum si
sesiuni de formare, pentru sensibilizarea managerilor si a angajatilor in legatura
cu discriminarea si managementul diversitatii. Managerii directi, de la nivel me-
diu, au o importanta majora pentru implementarea programelor si actiunilor
privind diversitatea. De foarte multe ori, managerii au, la randul lor, acelasi nivel
de stereotipuri si lipsd de informatii ca si restul de populatie al organizatiei. ins
rolul lor este cheie, de aceea este foarte important sa primeasca suportul si
clarificarile de care au nevoie, programe de formare si sensibilizare, mentorat si
o explicare clara a beneficiilor diversitatii, a conexiunii dintre diversitate si bun
management si a angajamentului organizatiei in domeniu.

» Organizeaza sondaje de opinie, pentru a masura constant situatia organizatiei
din perspectiva diversitatii si modul Tn care sunt percepute initiativele privind
diversitatea.

» Organizeaza evenimente dedicate diversitatii: concursuri, ziua/saptamana
diversitatii etc.

* ¥ ¥ X ¥ *



29

> PASUL 4: EVALUEAZA MODUL iN CARE REALIZEZI UN MANAGEMENT
EFICIENT AL DIVERSITATII IN ORGANIZATIA TA!

Eticheta Diversitate (Label Diversité), Franta

Lansat Tn decembrie 2008, in Franta, conceptul cunoscut sub acest nume reprezintd o

procedura de analiza si certificare a demersurilor siimplicarii efective a organizatiilor

inimplementarea de actiuni dedicate diversitatii. Pentru acordarea acestei certificari,

AFNOR verificd organizatiile aplicante in 5 domenii:

o  situatia generala a organizatiei privind diversitatea

e politica de promovare a diversitatii implementata de companii

o  activitdtile de comunicare interna, sensibilizare si formare in domeniu

e integrarea diversitatii Tn activitdtile companiei

o zonele de imbundtatire a demersurilor privind diversitatea care au fost iden-
tificate.

Dupa primirea avizului pozitiv de la Comisia de Certificare, AFNOR ofera Eticheta Di-

versitate unei companii pentru o perioada de 3 ani, existand o perioada de reevalu-

are dupa 18 luni.

Eticheta Egalitate Diversitate (Label Egalité Diversité), Belgia

Similara cu Eticheta Diversitate din Franta, Eticheta Egalitate Diversitate este de
origine belgiana si propune organizatiilor interesate sa intervind in 11 zone de
actiune, conectate cu managementul organizatiei:

CULTURA ORGANIZATIONALA PRODIVERSITATE: 3 ZONE DE ACTIUNE

@ Formalizarea si comunicarea, in interior si in exterior, a anagajamentu-
lui organizatiei pentru promovarea diversitatii si pentru lupta Tmpotriva
discriminarii

@ Informarea angajatilor Tn legatura cu politica organizatiei privind diversitatea

@ Implementarea unui program de sensibilizare a angajatilor in legatura cu
diversitatea si non-discriminarea

MANAGEMENTUL RESURSELOR UMANE PRODIVERSITATE: 6 ZONE DE ACTIUNE
@ Elaborarea unei proceduri de selectie de personal care favorizeaza diversi-
tatea
Dezvoltarea unor procedee de integrare adaptate noilor angajati
Formare: asigurarea unui acces echitabil pentru toti angajatii
Mobilitate interna: garantarea aceluiasi acces la mobilitate interna tuturor
angajatilor, in functie de calitatile lor profesionale si de motivatia lor
Adaptarea conditiilor de lucru in functie de diverse grupuri-tintd, pentru a le
permite sd isi desfasoare munca in cele mai bune conditii posibile
© Analiza demisiilor si a concedierilor si a cauzelor acestora
EGALITATEA DE GEN: 2 ZONE DE ACTIUNE
@ Asigurarea egalitatii privind plata si promovarea
@) Sustinerea echilibrului intre viata privatd si viata profesionala prin adaptarea
conditiilor de lucru.

© 000
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DESPRE PROIECT

Prezentul material a fost realizat in cadrul proiectului Retfea multi-regionald de servicii de consiliere
antidiscriminare pentru incluziunea sociald a persoanelor discriminate cofinantat din Fondul Social
European, prin Programul Operational Sectorial Dezvoltatea Resurselor Umane (POS DRU) imple-
mentat de cdtre Centrul de Resurse Juridice in colaborare cu Consiliul National pentru Combaterea
Discriminarii si Fundatia Giacomo Brodolini (Italia).

OBIECTIVUL PROIECTULUI:

Tmbunatatirea accesului egal pe piata muncii al femeilor si persoanelor apartinand gru-
purilor vulnerabile. Generic se vizeaza cresterea congstientizarii principiului egalitatii de
sanse si de gen si aplicarea acestuia la nivelul personalului din administratia publica
locald, partenerii sociali, organizatii neguvernemantale si experti si operatori mass-me-
dia din 6 judete din 5 regiuni de dezvoltare respectiv Regiunea Centru (Alba, Sibiu),
Nord-Vest (Bistrita-Nasaud, Maramures), Sud-Vest (Dolj), Sud-Muntenia (Arges) si
Bucuresti-llIfov (Bucuresti).

OBIECTIVE SPECIFICE:

» 1. Cresterea accesibilizarii serviciilor care promoveaza principiul egalitatii de sanse
si de gen n societatea romaneasca si in mod special pe piata muncii prin infiintarea
unei retele de centre locale antidiscriminare (CLA);

» 2. Cresterea nivelului de constientizare a opiniei publice asupra problematicii pri-
vind drepturile egale pe piata muncii, in domeniul legislatiei muncii si in depasirea
stereo-tipurilor culturale, inclusiv harfuirea sexualad la locul de munca;

» 3. Tmbunétitirea competentelor si abilitdtilor in domeniul egalititii de sanse si de
gen a managerilor si personalului angajat in autoritdtile publice locale si centrale,
a partenerilor sociali si al organizatiilor societdtii civile, a expertilor si operatorilor
mass-media, a femeilor si a altor grupuri vulnerabile.

Obiectivele proiectului sunt indeplinite pe de o parte prin realizarea de cursuri de for-

mare in domeniul egalitdtii de sanse si de gen si prin sesiuni de informare n acelasi

domeniu pentru diferitele grupuri tinta (personal al autoritatilor publice locale, parte-
nerilor sociali, organizatiilor neguvernamentale si experti si operatori mass-media) si
de cealaltd parte, prin activitatea Centrelor Locale Antidiscriminare care se adreseaza
in primul rand persoanelor apartindnd grupurilor vulnerabile/categoriilor defavorizate
dar nu numai. Tipurile de activitati desfasurate de Centrele Locale Antidiscriminare
includ:

 Informare, identificare si asistentd pentru victime ale discriminarii si persoane
apartinand unor grupuri vulnerabile;

Consiliere pentru parteneri sociali, ONG-uri si, alte institutii publice in vederea com-

baterii discriminarii;

Asistentd pentru elaborarea si implementarea unui model de managementul

diversitatii in intreprinderi;

Colectare de date;

= Organizarea unor comunitati locale de practica cu persoanele de la nivel local care

au participat la cursurile de formare in vederea oferirii de suport pentru alte
initiative de combatere a discriminarii.



Asadar, Centrele Locale Antidiscriminare oferd asistenta specifica managerilor care doresc sa combata
discriminarea si sa promoveze diversitatea.

DATELE DE CONTACT ALE CENTRELOR LOCALE ANTIDISCRIMINARE SUNT:

Alba lulia Craiova
Adresa: DGASPC Alba, Strada Bucuresti, nr. 16 Adresa: DGASPC Dolj B-dul Nicolae Titulescu,
Contact: nr 22, Camera 50
Tel.: 0258-738.106 Contact:
Email: cla_ab@nondiscriminare.ro Tel.: 0251-596.002
Email: cla_dj@nondiscriminare.ro
Baia Mare
Adresa: Centrul de Protectie a Persoanelor Pitesti
Adulte, B-dul Victor Babes nr 54, Baia Mare, Adresa: DGASPC Arges,
judetul Maramures Strada Tache lonescu, nr 41.
Contact: Contact:
Tel.: 0262-420.066 Tel.: 0248-220.077
Email: cla_mm@nondiscriminare.ro Email: cla_ag@nondiscriminare.ro
Bistrita Sibiu
Adresa: Centrul de Recuperare a Persoane- Adresa: Agentia Judeteana
lor Dependente de Alcool ,,Sf. Pavel” B-dul de Prestatii Sociale Sibiu, Strada Calea
Independentei nr 79, Bistrita, cod 420151 Dumbravii, nr 17, Cod 550324
Contact: Contact:
Tel.: 0263-237.005 Tel.: 0269-210.204 interior 317
Email: cla_bn@nondiscriminare.ro Email: cla_sb@nondiscriminare.ro

PARTENERII PROIECTULUI

Centrul de Resurse Juridice
Str. Arcului, nr. 19, sector 2, 021034, Bucuresti, Tel: 021 212 05 20, Fax: 021 212 05 19
Persoana de contact: Georgiana Pascu, Manager de proiect

Consiliul National pentru Fundatia Giacomo Brodolini (Italia)
Combaterea Discriminarii Str. Viale di Villa Massimo, nr 21, 00161- Roma
Piata Valter Mardacineanu nr 1-3, Tel: + 39 06/442 496 25

sector 1, 010155, Bucuresti Fax: + 39 06/442 495 65

Tel: 021 3126578 RO: Calea Plevnei, 5-7, sector 5, 050052,

Fax: 021 312 65 85 Bucuresti

Tel: +40 (0)21 315 36 47



www.nondiscriminare.ro




