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Centrul FILIA este o organizatie non-profit, apoliticd ¢i feministd care luptd Tmpotriva
inegalitdtilor de gen prin activism, advocacy si cercetare. Centrul FILIA sprijind egalitatea de sanse
si de gen, respectarea drepturilor femeilor femeilor si combaterea tuturor formelor de violentd
impotriva femeilor si fetelor.
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Aceste informatii au rolul sa te ajute sa te protejezi mai bine

Acest material se adreseaza femeilor si a fost conceput astfel incat sd te ajute sd afli mai multe
despre diferitele forme de discriminare cu care se confruntd femeile in aceesul pe piata muncii si la
locul de munca.
Materialul informativ te va ajuta sa:
1.Cunosti ce inseamna discriminarea de gen si hdrtuirea sexuala
2. Afli ce poti face facd ai fost discriminatd la locul de munca
3.Care sunt pasii pe care 1i poti urma daca doresti sd inregistrezi o plangere sau o sesizare
4.Cum poti preveni discriminare si hdrtuirea sexuald la locul de munca




EGALITATE DE SANSE SI EGALITATE DE GEN

EGALITATEA DE $SANSE presupune, intr-un sens mai s1mp1u 0 competltle corectd pentru
accesul la o anumita pozme in societate, la care sunt liberi sd participe toti cetdtenii, iar expertiza,
abilitatile si competengele fiecarei persoane sunt cele care conteazd, nu genul etnia, clasa,
oreintarea sexuald sau orice alt criteriu.

Aceastd definitie nu ia insd in considerare inegalitdtile dintre oameni, faptul cd sansele oamenilor
nu sunt egale din nagtere $i cd anumite grupuri minoritare au fost sistematic defavorizate de-a
lungul istoriei, ceea ce a condus la inegalitdti economice si sociale in functie de de gen, etnie, statut
social, orientare sexuala, dizabilitate etc.

Inegalitati istorice: Timp de 500 de ani, pdnd in 1856, romii au fost robi in tdrile romdne, iar
domnitorii, mdndstirile si boierii aveau drept de proprietate asupra lor, puteai fi vanduti ca orice
alt bun si indurau pedepse fizice extreme §i tratamente degradante. Nu se puteau cdsdtori fdard
acordul stapdnului si nu puteau detine proprietdti. Suplimentar acestor conditii, unele dintre
femeile rome erau agresate sexual de stapani (Pons, 1995). Decalajelor istorice generate de
perioada robiei li se adaugd deportdrile in Transnistria din perioada celui de-al doilea rdzboi
mondial, precum si politicile asimilationiste din perioada comunistd. In lipsa unor politici
structurale care sd contrabalanseze aceste nedreptdti, inegalitdtile socio-economice se addncesc §i
se reproduc.

Inegalitati istorice: La inceputul secolului al XIX-lea, femeile erau considerate inferioare
bdrbatilor, iar acestia aveau dreptul, prin lege, sd isi pedepseascd fizic sotiile. Femeile nu aveau
dreptul sd incheie acte publice, nu puteau dispune de dotd sau de veniturile realizate in timpul
casdtoriei, nu puteau sd ceard paternitatea (Mihdilescu 2002). Dreptul la vot pentru alegerile
locale a fost obtinut in 1929, iar cel pentru alegerile generale abia in 1939, insd primul an in care
femeile au putut sda voteze liber a fost abia in 1990 (Miroiu, 2004). Pand in anul 2000 violul
marital nu era incriminat de Codul Penal, iar in 2003 a fost introdusd prima lege specificd privind
prevenirea si combaterea violentei in familie.

Egalitatea de sanse presupune luarea in considerare a diferentelor existente intre oameni, cét si a
obstacolelor create istoric pentru anumite grupuri sociale, ca urmare a diferitelor forme de
manifestare a urii (sexism, rasism, homofobie, antisemitism etc). Aceste grupuri minoritare au fost
plasate in pozitii dezavantajate fatd de majoritatea persoanelor sau fatd de acele grupuri care
detineau puterea (de exemplu, femeile au obtinut drepturi politice cu un decalaj istoric semnificativ
faga de barbati

EGALITATE DE GEN reprezintd un deziderat pentru ca nevoile si interesele diferite ale femeilor
si bdrbatilor sd fie valorizate si promovate in mod egal. Cercetdrile in domeniul egalitatii de gen
indicd existenta unor dezavantaje trdite de femei comparativ cu bdrbatii in ceea ce priveste accesul
pe piata muncii, remuneratia, pozitiille de decizie, etc. Conform Indexului Egalltatn de Gen,
Roméania se afli pe penultimul loc in Uniunea Europeand din punct de vedere al egahtatll de gen,
clasament determinat de analizarea a 6 domenii: piata muncii, statut economic, educatie si formare,
timp liber si muncile casnice, reprezentare politicd, sociald si economica, sanatate.

Genul reprezintd un construct social, prin care femeile si bdrbatii sunt Invatati sd se comporte
diferit, rolurile pe care le detin si interesele lor nefiind aceleasi. Dacd ne nastem femei, vor exista
anumite asteptdri din partea celor din jur, de a ne incadra intr-un anumit model cultural si social,
ceea ce determind rolurile de gen traditionale.




De la nastere existd diferente legate de culorile hainelor cu care sunt imbrdcati copiii, roz fiind o
culoare preferatd pentru hainele fetelor, iar albastru pentru bdieti. Jucdriile cumpdrate copiilor
sunt si acestea impdrtite: jucdrii care se adreseazd fetelor si care le incurajeazd pentru viitoarele
activitati de ingrijire (bebelusi de jucdrie, bucdtdrii, aspirator, masind de spdlat de jucdrie, pdpusi)
si jucdriile pentru bdieti care 1i incurajeazd cdtre spatiul public, actiune si competitie (masini,
constructii, pistoale, mingii, jocuri de strategie). Fetele sunt educate din familie sd fie harnice,
sensibile, atente cu cei din jur, pe cand in cazul bdietilor accentul se pune pe competitie, actiune,
agresivitate.

Toate acestea reproduc si legitimeaza o anumitd impdrtire a prezentei baietilor in spatiul public si al
fetelor in cel privat, dar si o distribuire inegald a responsabilitdtilor in spatiul privat. Astfel se
contureaza rolurile de gen, conform cidrora femeile sunt responsabile de activitatile de ingrijire a
casei, a copiilor si a altor dependenti, iar barbatii de asigurarea venitului familiei. Asteptdrile
culturale sunt intdrite de sistemul de invdtdmént care promoveaza, prin exemplele ilustrate in
manuale, rolurile de gen.

STEREOTIPURI $I PREJ UDECATI

Stereotipurile se referd la credintele generalizatoare despre un anumit grup identitar si pot fi
pozitive sau negative. Stereotipuri de gen se referd la credintele generalizate despre femei sau
barbati ca si grup social.

Prejudecatile sunt atitudinile generalizatoare fatd un grup social si reprezintd un rezultat al
stereotlpurllor PreJudecatl de gen - Atitudini generahzate fata de femei sau barbati ca si grup
social i reprezintd un rezultat al stereotipurilor de gen.

Stereotipurile si prejudecatile pe care le avem fata de persoanele apartinind diferitelor grupuri
identitare (femei, romi, persoane LGBTQI, persoane cu dizabilitati etc) pot crea un mediu ostil de
lucru si pot conduce, in cele din urma, la discriminare §i marginalizare.

In Romania ,74% nu ar vota o persoand de etnie romd pentru functia de primar, 73% nu ar vota o
persoand de emie maghiard, 42% nu ar vota o femeie (CNCD, 2013). In 2012, 43% dintre
persoanele intervievate aveau o pdrere proastd si foarte proastd despre romi ( CNCD, 2012).

Aceste date ne indicd tendinta majoritdtii respondentilor de a adopta o atitudine negativa fatd de de
femei sau fatd de minorititi. In aceasta situatie este putin probail ca o persoand de etnie roma care
candideaza pentru o functie publica si fie aleasa, ceea ce se va transpune intr-o reprezentare scazuta
a persoanelor rome in functii publice. Cu atit mai mult sansele sale scad dacd acea persoana este o
femeie roma.

Dezvoltarea unui mediu de lucru in care fiecare persoand se simte valorizatd si incurajatd ofera
beneficii diverse precum cresterea satisfactiei angajatilor si a productivitdtii, reducerea fluctuatiilor
de personal, Tmbogdtirea diversitatii experientelor si abilitatilor. Consolidarea egalidtii de sanse la
nivelul organizatiei/institutiei se poate realiza prin incurajarea si dezvoltarea unei culturi
organizationale care sd pretuiasca diversitatea si incluziunea.

Egalitatea de sanse si egalitate de gen in ceea ce priveste participarea la decizie sunt esentiale
pentru a as1gura o culfurd organizationala care sd promoveze interesele diverse ale membrilor sdi si
sa reflecte perspective variate la ‘nivelul politicilor si programelor implementate. De exemplu
organizatiile in care existd un echilibru de gen in conducere performeaza mai bine decét cele in care




femeile sunt subreprezentate, iar femeile aflate in functii de conducere nu 1si asuma ugor riscuri
comparativ cu colegii lor, oferind stabilitate pe termen lung (Joy, Carter, 2007).

Egalitatea de sanse si egalitatea de gen sunt principiile fundamentale pentru dezvoltarea unei
societati echitabile, care pretuieste diversitatea si incluziunea si care promoveaza relatiile
parteneriale i respectul intre indivizi.

CE ESTE DISCRIMINAREA?

DISCRIMINARE - Orice deosebire, excludere, restrictie sau preferintd, pe baza de rasa,
nationalitate, etnie, limbd, religie, categorie sociald, convingeri, sex, orientare sexuala, varsta,
dizabilitate, boald cronicd necontagioasd, infectare HIV, apartenentd la o categorie defavorizata,
precum si orice alt criteriu care are ca scop sau efect restrAngerea, inldturarea recunoasterii,
folosintei sau exercitdrii, in 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 (OG 137/2000).

Discriminarea poate fi §i orice comportament activ sau pasiv care, prin efectele pe care le
genereaza, favorizeazd sau defavorizeazd nejustificat ori supune unui tratament injust sau degradant
o0 persoand, un grup de persoane sau o comunitate, fatd de alte persoane sau comunitati.

Discriminare directa — situatia in care o persoand este tratatd mai putin favorabil, pe un anumit
criteriu, decét este, a fost sau ar fi tratatd o altd persoand intr-o situatie comparabild.

Discriminare indirecta — situatia n care o dispozitie, un criteriu sau o practicd, aparent neutra, ar
dezavantaja 1n special persoanele care apartin anumitor grupuri minoritare in functie de gen, etnie,
orientare sexuald, statut social etc, Tn raport cu persoanele majoritare.

Discriminare de gen - Orice deosebire, excludere, restrictie sau preferintd, pe baza de gen care are
ca scop sau efect restrngerea, Inlaturarea recunoasterii, folosintei sau exercitdrii, in 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.

Discriminare pe baza criteriului sex sau discriminarea de gen la locul de muncd se referd la
situatiile in care persoanele sunt tratate diferit pentru cd sunt femei sau barbati.

Termenii “sex” si “gen” sunt folositi intersarjabil in multe situatii, insd sensul celor doud cuvinte
este diferit. In timp ce “sex” se refera la diferentele biologice dintre femei si barbati, termenul
“gen” indica diferentele sociale intre femei si bdrbati si rolurile pe care le asociem femeilor si
barbatilor.

Exemplu de discriminare de gen directa in accesul pe piata muncii:
- anuntul de angajare specifica faptul cd este destinat exclusiv barbatilor

- pentru un post scos la concurs este angajat un barbat cu experientd si calificdri mai putin bune
decét ale tale

- respingerea candidaturii unei femei pentru un post pe baza faptului ca intentioneaza sd faca un
copil Tn urmatoarea perioada.




Exemple de discriminare directa in perioada sarcinii:

- refuzul de promovare pe baza graviditatii

- concedirea sau demisia fortata

- excluderea de la formare si/sau perfectionare

- reducerea normei de lucru

- transferarea Intr-o alta functie/pozitie fara sa existe motive medicale
- retrogradarea

- blocarea accesului la bunuri si servicii comune angajatilor

Discriminare de gen indirecta

Ex: O politicd la nivelul unei companii care prevede ca pentru avansarea in carierd conteazd
disponibilitatea angajatilor de a pleca in deplasdri pe perioade lungi de timp. Aceastd politicd
dezavantajeazd indirect femeile deoarece existd o probabilitatea mai mare ca ele sd nu poatd pleca
in deplasdri din cauza responsabilitdtilor privind ingrijirea copiilor.

DISCRIMINAREA MULTIPLA

Discriminare multipla - Orice faptd de discriminare bazatd pe doud sau mai multe criterii de
discriminare (Legea 202/2002).

Conceptul de discriminare multipld a fost introdus in literatura de specialitate de Kimberlé
Crenshaw (1989) pentru a atrage atentia asupra experientelor femeilor afro-americane si a faptului
cd pot exista situatii specifice de discriminare in functle de apartenenta persoanelor la diferite
categorii vulnerabile. Ioana Borza si Laura Grunberg (2008) analizeazi faptul ca discriminarea
multipld din legislatia romaneasca este tratati ca o insumare a discrimindrilor pe mai multe criterii
si este tratatd ca o povard suplimentard - “orice deosebire, excludere, restrictie sau preferintd bazatd
pe doud sau mai multe criterii prevdzute la alin. (1) constituie circumstantd agravanta la stabilirea
raspunderii contraventionale dacd una sau mai multe dintre componentele acesteia nu intrd sub
incidenta legii penale” (Ordonanta nr. 77/2003')

Ex: Cerintele specificate intr-un anunt de angajare mentioneazd faptul cd postul se adreseazd
bdrbatilor sub 40 de ani. In aceastd situatie o femeie in varstd de 45 de ani ar fi discriminatd pe
baza genului si vdrstei sale.

Discriminarea intersectionala/ intersectoriala se referd la situatia in care criteriile pe baza cdrora
are loc discriminarea interactioneaza in acelasi timp astfel incit nu pot fi separate (Comisia
Europeand, 2007, p.17).

Actiune afirmativa/pozitiva — adoptarea unor masuri pentru a asigura egalitatea de sanse, prin
avantajarea unor persoane care fac parte din grupuri minoritare, nedreptatite istoric in functle de
gen, etnie, dizabilitate, orientare sexuald, statut social etc, in scopul corectdrii inegalitatilor create
din cauza acestor nedreptati. ,,Actiuni speciale care sunt intreprinse temporar pentru a accelera
realizarea in fapt a egalitdtii de sanse Intre femei si badrbati si care nu sunt considerate actiuni de
discriminare” (Legea 202/2002)

* Art. 2, alin. (4) din Ordonanta Guvernului nr. 77 din 28 august 2003, privind modificarea si completarea Ordonentei
Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea $i sanctionarea tuturor formelor de discriminare, publicatd in Monitorul
Oficial, nr. 619 din 30 august 2003.




Victimizarea se referd la orice tratament advers, venit ca reactie la o plangere sau o actiune in
instantd sau la institutiile competente Tmpotriva unei fapte de discriminare.

Dispozitia de a discrimina se refera la situatiile in care o persoand aflatd in functie de decizie
stabileste regulamente interne discriminatorii sau isi execitd autoritatea pentru a determina o altd
persoand sa discrimineze.

FORME ALE DISCRIMINARII

Discriminarea de gen ca deosebire

Pentru aceasi vechime In munca si pentru acelasi post salariul unei femei este mai mic decét
cel al colegilor ei barbati.

Discriminarea de gen ca excludere
Un anunt de angajare care specifica faptul cd pot aplica doar barbati.
Discriminarea de gen ca restrictie

Impiedicarea accesului femeilor la anumite cursuri de perfectionare prin trimiterea
informatiilor doar catre angajatii barbati.

Discriminarea de gen ca preferinta

Acordarea unor bonusuri sau beneficii din partea angajatorului doar salariatilor barbati.

HARTUIREA SEXUALA

Ce este hér;uirea sexuala?

Este acea formad de comportament verbal, non-verbal sau fizic, de naturd sexuald care are ca efect
violarea demnitdtii unei persoane si, in special, crearea unui mediu intimidant, ostil, degradant,
umilitor si ofensator.

Forme de hér;uire sexuala

Un superior sau un coleg ii sugereazd unei persoane angajate ca trebuie sa Intretine relatii
sexuale ca sd 1si pastreze locul de munca

persoand se simte inconfortabil la locul de munca atunci cand colegii sau colegele ei fac
glume cu tentd sexuald.

Atunci cand un coleg sau o colegd se manifestd prin ciupituri si mangaieri

Atunci cand un coleg sau o colega foloseste apelative sexiste si umilitoare “pdsarica”,
»iepuras”, ,,pisicutd”, ,,papusa”.

Un coleg sau un superior trimite colegilor emailuri cu mesaje cu continut sexual sau glume
cu tentd sexuald.

Expunerea la fotografii sau afise cu continut sexual explicit.

Familiaritate fortatd — mingaieri nedorite.

Discutii explicit sexuale.

Contact fizic sexual explicit.

Mesaje sau emailuri cu un continut sexual explicit.

Insulte sau glume obscene.

Intrebiri intruzive despre corpul unei persoane sau despre viata sa intimd.

Comentarii indecente 1n legdtura cu felul in care ardti sau cu viata ta privata.
Propuneri si avansuri sexuale directe.



e Insistente privind acceptarea unei invitatii sau a Inceperii unei relatii.
e Obligarea angajatilor sd poarte Imbracdminte sumara la locul de munca.

Mituri despre hartuirea sexuala

e Prin modul in care femeile arata, se imbraca si se comporta, provoaca actele de hartuire
sexuala

e Daca o persoand ar refuza ferm sau ar ignora comportamentul, hartuirea sexuala ar inceta

e Hartuirea sexuala nu este o problema grava, ci un flirt inofensiv, o gluma, un mod de a
acorda atentie unei persoane

e Hartuirea sexuala nu se intampla frecvent, noi nu avem plangeri inregistrate

e Unele persoane au un mod de relationare care implica inclusiv atingeri si contact fizic, fara
a avea intentia sa hartuiasca

e Exista hartuire sexuala numai in situatia in care persoana care hartuieste foloseste forta
fizica

e In mediile profesionale in care lucreaza preponderent barbatii, femeile trebuie sa se astepte

la un limbaj sau comportament ,,fara perdea”, la prezenta unor imagini pornografice cu
femei

e Multe persoane abuzeaza de acuzatia de hartuire sexuala, inventand diverse situatii pentru a
se razbuna pe anumite persoane (in special pe angajatori)
e Hartuirea sexuala nu are urmari pentru victima

e In cazul in care o persoana se simte hartuita, nu poate face nimic pentru a opri aceasta
situatie

Care sunt pagii pe care ii poti urma daca te confrunti cu hartuire sexuala la locul de munca?
1. Sa ceri direct si ferm persoanei care te hartuieste sd inceteze acel comportament. Persoana in
cauza trebuie sd stie cd acel comportament te deranjeaza si ca te face sa te simti inconfortabil.

2. Daca hartuirea continud, sd 1i transmiti In scris persoanei in cauza faptul ca vrei sd inceteze acel
comportament.

3. Sa spui unei prietene/unui prieten sau unei colege/unui coleg despre acel comportament, care ar
putea ulterior sd depund marturie.

4. Sd strAngi un minim de probe — sad pastrezi copii ale mesajelor (emailuri, biletele, sms-uri, mesaje
audio) si sa notezi datele 1n care au avut loc diferitele forme de hartuire sexuald.

5. Sa vorbesti si cu alte persoane sd vezi daca mai sunt alte persoane In aceeasi situatie. Mai multe
plangeri sporesc sansa de reusitd a demersului.

6. Dacd persoana care te hdrtuieste este un coleg, trebuie sd fi comunici sefului direct sau
managerului de resurse umane problema. Dacd nu ia masuri, trebuie sd comunici in scris plangerea.
7. Dacd persoana care te hdrtuieste este seful direct, trebuie sa te adresezi managerului general.

8. Solicitd sprijinul sindicatului sau reprezentantului salariatilor din companie.

Poti face, in acelasi timp, urmdtoarele demersuri:

1. Poti adresa o petitie scrisd cdtre Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii
(CNCD) — Anexa 1. Petitia poate fi depusa personal, trimisd prin postd sau completatd on-line.
Termenul pana la care poti sesiza CNCD este de un an de la data savarsirii faptei.
In fata CNCD poti invoca orice mijloc de proba, inclusiv inregistrari audio si video sau date
statistice. Ai dreptul sa soliciti efectuarea unei anchete, Inldturarea consecintelor faptelor de
hartuire si restabilirea situatiei anterioare hartuirii. CNCD poate sd sanctioneze atat pe hartuitor cat
si institutia angajatoare, daca aceasta a fost tolerantd fata de comportamentul hértuitorului.

2. Poti trimite o sesizare scrisda  cdtre Inspectoratul  Teritorial de Munca.
Te poti adresa adresa atit direct cét si in scris, prin postd sau e-mail, pentru a sesiza incdlcari ale
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prevederilor legale din domeniul relatiilor de muncd. In urma sesizirii, inspectorii de munci
declanseazd un control la angajatorul reclamat. Reclamatiile beneficiazd de confidentialitate,
inspectorii nedezvdluind angajatorului motivul controlului. In termen de maximum 30 de zile
Inspectia Muncii este obligatd sd-{i transmitd un rdspuns scris.

* Poti adresa o cerere cdtre Judecatorie, Instanta Civila.

Cererea poate fi facutd pentru acordarea de despagubiri si restabilirea situatiei anterioare hartuirii
sexuale sau anularea situatiei create prin hdartuire sexuald. De exemplu, daca ai fost concediat/a
pentru cd ai refuzat sa oferi favoruri sexuale, poti cere sa fii reangajat/d sau daca ai fost mutat/a n
alt loc de cdtre angajator pentru cd ai reclamat o situatie de hdrtuire sexuald poti cere sa te intorci in
acelasi loc unde lucrai inainte sd faci plangerea.

* Poti adresa o cerere catre Judecatorie, Instanta Penala, daca sunt indeplinite conditiile pentru ca
actul de hartuire sexuald sa fie infractiune, respectiv ca hdrtuitorul s foloseasca amenintarea sau
constringerea, abuzind de functia sa.

Angajatorul nu are voie sa te persecute pentru ca ai depus o plangere pe motiv de hartuire
sexuala. Acest lucru se numeste victimizare, este ilegal si se pedepseste cu amenda.

Exemple de victimizare:
e raspandirea de zvonuri rau-voitoare
e repartizarea unui volum de munca foarte mare sau a unor termene de finalizare a sarcinilor
nerealiste
* critica constantd fatd de performantele angajatului
e refuzul de a o reprimi dupa concediul de maternitate
e refuzul de a-i oferi bonus-uri
* concedierea, transferarea pe un alt post, mutarea In altd locatie
Sursa: www.hartuiresexuala.ro

HARTUIRE (MOBBING)

Mobbing-ul reprezintd hartuirea psihologica repetatd la locul de muncd pe o perioada semnificativa
(cel putin 6 luni), din partea unuia sau mai multor angajati asupra unui alt angajat, prin diverse
modalitati precum:

e atacul la persoana sau impiedicarea victimei de a se exprima (persoana este Intrerupta,
se incearcd intimidarea sa, este amenintatd, este tratata ma degrabd ca obiect decit ca subiect
al unei discutii, agresorul i se adreseaza Intr-o maniera negativa, asupritoare);

e desconsiderarea in fata colegilor si atacul reputatiei acesteia (se fac glume proaste, sunt
imprastiate zvonuri, se incearcd umilirea sa);

e izolarea sistematica fata de ceilalti angajati (excluderea persoanei de la sedintele de
echipd, de la intalnirile formale sau informale ale echipei, mutarea nejustificata a biroului, a
locului in care isi desfasoara activitatea);

e discreditarea profesionala in public sau in privat (nu 1i sunt recunoscute rezultatele, 1i
este atacatd demnitatea, integritatea, credibilitatea $i competenta, este prezentatd de cdtre
agresor ca si cum ar merita genul acesta de comportament);

Atitudinea ostild/atacurile apar cu o frecventa sdptdmanald sau de cel putin doud ori pe lund, Insa
pot fi chiar si zilnice in situatiile mai grave. In mobbing intotdeauna existi intentia de persecutie.
Presiunea ps1h010glca este realizati pentru a-1 determina pe angajat sa paraseascd postul sau sa fie
eliminat din organizatie, in conditiile in care concedierea nu e posibild, persoana fiind un angajat
competent si cu rezultate foarte bune anterior debutului mobbing-ului.



Fiind o formd de abuz psihologic, mobbingul apare insidios, hértuirea este de cele mai multe ori
una subtild, victima rareori putand fi constientd de la inceput de ceea ce i se intdmpld. Lucrurile
pornesc de obicei de la un conflict si evolueazad, treptat, procesual, cdtre persecutie sau psihoteroare
la locul de munca, atacurile fiind repetate, continue, sistematice. Mobber-ii (hdrtuitorii) actioneaza
in mod direct sau indirect, subtil sau evident. Poate apdrea confuzia si, de cele mai multe ori,
lucrurile nu sunt corect intelese de cidtre cei din jur astfel ca agresorii pot ajunge sd fie ignorati,
tolerati, incurajati sau chiar sustinuti si instigati de organizatie.

Mobbing-ul este caracterizat si de o inegalitate Intre victima si agresor. Forta agresorului este data
pe de o parte de pozitia in ierarhie (cand este un superior ierarhic) sau, pe de altd parte, de faptul ca
agresorul este unul colectiv (sunt mai multi angajati care se coalizeazd Tmpotriva unuia singur, chiar
dacd acesta din urma poate fi chiar sef). Mobber-ii 1i instigd si pe altii, care actioneaza ca un grup
sau gloata.

Persoana, identificatd ca fiind tinta mobbing-ului, oricat de puternica si de competentd ar fi, va
resimti din plin efectele in toate planurile vietii. Astfel aceasta se poate simti confuzd, anxioasd,
extrem de tensionata, bolnelvé fizic, devine deprimatd, irascibild, nu stie in cine sa mai aiba
incredere, se autoizoleaza. In cazurile cele mai grave, in care persoana nu primeste sprijin si
consiliere, poate dezvolta sentimentul persecutiei sau paranoia, ajunge sd se comporte inadecvat, sa
se implice in comportamente distructive pentru sine sau pentru altii, poate dezvolta anxietate acutd
sau tulburare de stres post-traumatic (PTSD), poate suferi traume fizice sau emotionale permanente.
Nu numai echilibrul personal va fi clatinat ci i cel de cuplu si familie, social si profesional.

Apeland la sila , 0 persoand are urmatoarele
beneficii:

e va primi informatii referitoare la care sunt posibilititile sale de a actiona, din punct de
vedere legal, psihologic si profesional (pe plan intern sau extern) astfel incét sd gaseasca cea
mai bund cale de solutionare a conflictului de la locul de muncd, in functie de contextul sau
particular de viatd si a se proteja impotriva discriminrii;

e va intelege corect ceea ce i se Intdmpld si va avea o imagine mai realistd asupra situatiei de
la locul de munca, reusind sa ia o decizie optimd referitoare la pastrarea/ parasirea locului de
munca sau reintegrarea pe piata muncii;

e va invita sd se protejeze sdndtos de atacurile agresorilor si nu va mai permite abuzul
emotional, actionand in beneficiul sdu;

e isi va redobindi puterea si 1si va gasi linistea, 151 va imbunatdti stima de sine si starea de
sdndtate emotionald si fizicd, iesind din starea de depresie sau anxietate care s-a instalat.

CUM SANCTIONAM DISCRIMINAREA?

Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii (CNCD)

CNCD este autoritatea de stat in domeniul discrimindrii si isi desfdsoard activitatea in mod
independent, fard ca aceasta sa fie ingraditd sau influentatd de alte institutii sau autoritdti publice.
CNCD are atributii in urmatoarele domenii: prevenirea, medierea, investigarea, constatarea si
sanctionarea faptelor de discriminare, monitorizarea cazurilor de discriminare si acordarea de
asistenta de specialitate victimelor discriminarii.

Cine poate sesiza CNCD?

Persoana care a fost victima a discrimindrii, organizatiile neguvernamentale care au ca scop
protectia drepturilor omului sau care au un interes legitim in combaterea discrimindrii in domeniul
lor de activitate, atunci cind aduce atingere unei comunitdfi sau unui grup de persoane sau
organizatiile neguvernamentale, la cererea victimei disciminarii.
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Cum pot sesiza CNCD?

Sesizarea poate fi realizatd prin formularea in scris a unei petitii ce va fi transmisa prin postd, email
sau fax catre CNCD sau poate fi formulatd oral atunci cand victima discrimindrii solicita serviciul
de audiente al CNCD. Sesizarea poate fi transmisa la cel mult un an de la sdvérsirea faptei sau din
momentul in care persoana vatamata a aflat despre fapta de discriminare.

Ce trebuie sa contina o petitie?
- datele de identificare ale persoanel sau organizatiei care formuleaza petitia;
- numadrul de telefon si adresa de corespondenga pentru a primi raspunsul formulat de CNCD si
pentru a putea fi contactatd de CNCD 1n vederea solicitdrii unor informatii suplimentare;

detalierea faptelor de discriminare, precum si orice altd informatie care ar putea ajuta la
solutionarea cazului;
- datele de identificare ale persoanei acuzate de discriminare, pentru a fi contactatd de catre CNCD
in vederea audierii sau pentru investigatii suplimentare;

Sursa: www.cncd.org.ro

Inspectia Muncii

Inspectla Muncii este organul de specialitate al administratiei publice centrale in subordinea
Ministerului Muncii, Familiei, Protectiei Sociale si Persoanelor Varstnice.

Inspectia muncii are in subordine inspectoratele teritoriale de muncd, unitdti cu personalitate
juridicad, care se organizeazd in fiecare judet si In municipiul Bucuresti.

Legea 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si badrbati prevede ca
inspectorii de muncd din cadrul inspectoratelor teritoriale de muncad sunt cei care constatd si
sanctioneazd contraventiile constind in Incélcarea principiului egalitdtii de sanse si de tratament in
relatiile de munca.

Cine poate sesiza Inspectla Muncii?
Persoana care a fost vitimati de discriminare la locul de munci.

Cum pot sesiza Inspectla Muncii?
Sesizarea se formuleazi in scris si poate fi depusd la registratura Inspectoratului Teritorial de
Munci de care apartine angajatorul online sau prin postd cu confirmare de primire.

Ce trebuie sa contina o sesizare?
- datele de identificare ale persoanei care formuleaza petitia;
- numdrul de telefon si adresa de corespondentd pentru a putea fi contactatd de Inspectorul de
munca in vederea solicitdrii unor informatii suplimentare;

detalierea faptelor de discriminare, precum si orice altd informatie care ar putea ajuta la
solutionarea cazului;
- datele de identificare ale persoanei/institutiei/firmei acuzate de discriminare, pentru a fi contactata
de catre Inspectorul de muncd in vederea audierii sau pentru investigatii suplimentare;

Coalitia Anti-Discriminare
Coalifia Anti-discriminare este o structurd nonguvernamentald informald, formata din zece
organizatii active in domeniul drepturilor omului in Roménia.

Organizatiile membre ale Coalitiei Anti-discriminare sunt Asociatia ACCEPT, Asociatia pentru
Apdrarea Drepturilor Omului In Roménia - Comitetul Helsinki (APADOR-CH), Asociatia
ActiveWatch, Centrul Euroregional pentru Initiative Publice (ECPI), Centrul de Dezvoltare
Curriculara si Studii de Gen: FILIA, Institutul pentru Politici Publice (IPP), Romani CRISS -
Centrul Romilor pentru Interventie Sociali si Studii, Fundatia Centrul Parteneriat pentru Egalitate,
Liga Pro Europa si Roma Education Fund (REF).

Coalitia a derulat numeroase actiuni pentru prevenirea si combaterea discrimindrii $i a contribuit
prin expertiza sa la imbunititirea cadrului legislativ anti-discriminare din Roménia. Prin
intermediul platformei online www.antidiscriminare.ro, Coalitia ofera consiliere juridicd gratuita si
va pune la dispozitie informatii utile pentru prevenirea si combaterea discriminarii.
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ANEXA 1

Model de petitie catre Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii

PETITIE
DOMNULE PIiE§EDINTE,

Subsemnata/ Subsemnatul cu domiciliul in
Judetul/SeCtOrUl......ccveueeieieieeeeeeee e TOCALIEALER. oo strada.......
.................................. nr.........bloc...........scara..........etaJ...........apartament............ nr.telefon
fiX...oooooooooonw. nr. telefon mobil ... posesoare a BI(CI)....... seria...... nr.
................. eliberat la data de.................. de catre ....cceevvvvveceeeeeeee.. CNP
................................................... , formulez:

PLANGERE TMpOtriva ..........ccccouueeeuueeennnn.. (numele persoanei care te-a discrimiant sau
numele angajatorului/institutiei/societdtii comerciale), cu domiciliul/sediul

OBIECTUL PLANGERII: Petitie pentru constatarea si sanctionarea de cdtre CNCD a faptei
discriminatorii comise de ......... la data de........

MOTIVELE PLANGERII:

In fapt, Ladatade ....... ,laora...... ,maaflamla..............oooiiiiil L.
.............................................................................................................................................. (trebuie sd
descrii cdt mai detaliat incidentul prin care consideri cd ai fost discriminatd, sd indici persoana
care te-a discriminat, dacd a existat o persoand martord la discriminare, dacd existd inregistrdri
audio sau video sau altfel de probe ale situatiei de discrimianre)

In drept, Fapta constituie o incilcare a prevederilor .............................
.................................................................................... (trebuie mentionate articolele indlcate de
faptuitor) ale O.G 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare cu
modificdrile si completdrile ulterioare

Ca mijloace de probd va transmit ......................... (inregistrari audio sau video, scrisori,
emailuri sau alte inscrisuri, date statistice, expertize sau orice altceva care poate fi probd pentru a
dovedi fapta de discriminare)

Dovada plangerii o fac cu declaratiile martorilor:

1. Nume si adresd martor 1........

2. Nume si adresd martor 2........

Solicit urméitoarele:

1. Constatarea existentei faptei discriminatorii X de cdtre CNCD.

2. Inliturarea consecmtelor fatei/faptelor discriminatorii prin sanctionarea persoanei/institutiei care
a savarsit fapta.

3. Restabilirea situatiei anterioare discrimindrii..

Data
Semnatura

Sursa: www.antidiscriminare.ro
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ANEXA 2
Model de sesizare catre Inspectoratul Teritorial de Munca

SESIZARE
DOMNULE/ DOAMNA INSPECTOR SEF,
SUDSEMNALA  ..ocvvvieiiiiiiiiceiee et nascut(d) la data de ................... CU
domiciliul in
Judetul/SeCtOrUl......ccveueeieieieeeeeeee e localitatea. ......cccoeveevveneeceenneiennnane strada.......
.................................. nr.......bloc..........scara..........etaj.........apartament............ nr.telefon
fiX...oooooooooonw. nr. telefon mobil ... posesoare a BI(CI)....... seria...... nr.
................. eliberat la data de.................. de catre ....ccciievievieseneeeee.. CNP
................................................... , de profesie .......cccceceecvereeiennennennn., angajat sau fost angajat din data
de 'in functia de e e ——————— la SC
............................................................................ cu sediul in
localitatea... SLT s
11) RS ] judetul.....ooooooo.... nrtelefon ................ ludnd la cunostinta despre faptul ca inspectorii

de muncd vor pdstra confidentialitatea celor sesizate de mine in conformitate cu art.18, alin.1, lit.c
din Legea nr.108/1999 (repubhcata) pentru infiintarea si organizarea Inspectiei Munc11 si
cunoscand faptul cd falsul in declaratii este prevazut § si pedeps1t de art. 292 Cod Penal cu Inchisoare
de 1a 3 luni la 2 ani sau cu amend3, adresez o petitie prln care sesizez urmatoarele probleme :

Data
Semnatura
Sursa: www.itmbucuresti.ro
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