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Capitolul I. Cadrul conceptual al nediscriminarii

1.1. Scopul si destinatia materialului
Prezentul material a fost elaborat in cadrul proiectului AGILE (Cod SMIS 348468),

implementat de Federatia Nationald a Sindicatelor din Cultura si Presa ,,CulturMedia” sub
Programul Educatie si Ocupare 2021-2027. Proiectul vizeazd modernizarea relatiilor de
munca si consolidarea dialogului social in sectoarele cultura, presa si tehnologia informatiei.
Nediscriminarea este una dintre temele transversale ale acestei interventii, fiindca fara reguli

clare de tratament egal niciun mecanism de negociere colectiva nu poate functiona corect.

Documentul se adreseazd angajatorilor si angajatilor din muzee, institutii de culturd si
redactii, liderilor si reprezentantilor sindicali, responsabililor de resurse umane si persoanelor
desemnate cu atributii de egalitate de sanse. El reuneste, intr-o singura lucrare, legislatia in
vigoare la nivel national si european, formele pe care le imbracd discriminarea, parghiile de

prevenire la dispozitia unei organizatii si regimul sanctiunilor aplicabile.

Am ales sd tratez subiectul aplicat, nu abstract. Fiecare institutie de profil are particularitatile
ei — un muzeu judetean nu seamana cu o redactie de presd scrisd, iar un teatru functioneaza
altfel decat o biblioteca. Cu toate acestea, mecanismele juridice ale nediscrimindrii raman
aceleasi, indiferent de marimea organizatiei sau de domeniul ei de activitate. Pe acestea le

explicdm aici, cu trimiteri exacte la text de lege.

Materialul este conceput sa fie folosit, nu doar citit. Capitolele de inceput fixeaza cadrul
juridic si notiunile; cele din mijloc trateaza formele concrete ale discriminarii si parghiile de
prevenire; ultimele oferd instrumente gata de aplicat — proceduri, clauze, liste de verificare
si rdspunsuri la intrebarile frecvente. O institutie poate parcurge documentul integral ori poate

merge direct la anexa de care are nevoie.

1.2. Eqgalitate de tratament, egalitate de sanse, nediscriminare

Cei trei termeni sunt inruditi, dar nu identici, iar confuzia dintre ei produce greseli concrete in
documentele interne. Egalitatea de tratament Inseamna cd persoane aflate In situatii
comparabile trebuie tratate la fel, iar persoane aflate in situatii diferite trebuie tratate diferit,

in masura in care diferenta este relevanta. Este o reguld de comparatie.

Cultur/A@Dedia VAN COSITT

lor din Cultur §i Press AGILE




- IR . C. O iiftat de,

*

Ob Z* . e ){Ulhti i a"E]['“HHSP ﬁ\éiilor pietei muncii pentru ca acestea sa eve

an > in materie de competente, asigure o asistenta prompta si personalizata si sa sprijine
cererii si a ofertei, tranzitiile si mobilitatea pe piata muncii

Apel de proiecte: Consolidarea dialogului social si a parteneriatelor pentru ocupare si formare |l - Federatii - relansare 2025
Titlu proiect: AGILE - Anticiparea tendintelor si modernizarea pietei muncii in sectoarele Cultura, Presa si IT

Contract PEO/644/PEO_P1/0P4/ESO4.2/PEO_A7/ 348468

Egalitatea de sanse priveste punctul de plecare. Ea presupune inldturarea barierelor care, desi
par neutre, dezavantajeaza sistematic anumite categorii de persoane — de pilda un anunt de
recrutare formulat astfel incat descurajeaza candidatele femei sau persoanele peste o anumita

varsta. Egalitatea de sanse cere uneori masuri active, nu doar abtinerea de la a face rau.

Nediscriminarea este interdictia propriu-zisa: este oprit ca o persoand sa fie tratatd mai putin
favorabil pe baza unui criteriu protejat de lege. Cele trei notiuni se completeaza. O politica
internd buna le acoperd pe toate: interzice tratamentul defavorabil, repard inegalitatile de

pornire si verifica periodic daca regulile aplicate uniform nu produc, in fapt, efecte inegale.

1.3. Specificul sectoarelor culturi, muzee si mass-media

Sectorul cultural ridicd probleme de nediscriminare cu o fizionomie aparte. Muzeele si
institutiile de patrimoniu au colective imbatranite, cu o pondere ridicatd a personalului
feminin in functiile de conservare, restaurare si muzeografie, si o subreprezentare a femeilor
in pozitiile de conducere. Diferenta de remunerare intre femei si barbati, desi mai putin
discutatd decat in industrie, exista si aici, mai ales Tn comparatie cu personalul artistic platit

pe alte grile.

In mass-media, presiunea este de alta natura. Redactiile lucreaza cu termene scurte, contracte
atipice si o culturd a performantei care poate masca practici de hartuire sau de excludere.
Criteriul varstei apare frecvent in deciziile de recrutare, iar criteriul opiniei sau al apartenentei

sindicale poate interveni in relatiile de munca, desi legea il interzice ferm.

Particularitatea comuna a acestor sectoare este vizibilitatea publica. O institutie de culturad sau
o redactie comunicd permanent cu publicul; modul in care isi trateaza propriii angajati si
mesajele pe care le transmite in spatiul public sunt supuse unui standard de exigentd mai
inalt. Un afig, un comunicat, o expozitie pot ele insele sd perpetueze stereotipuri sau,
dimpotriva, sa corecteze. De aceea capitolul despre comunicare incluziva nu este un adaos, ci

o parte centrald a materialului.

1.4. Principii directoare in aplicarea nediscriminarii

Aplicarea corecta a regulilor de nediscriminare se sprijina pe cateva principii care orienteaza

deciziile concrete. Primul este demnitatea persoanei, valoare protejata atat de Constitutie, cat
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si de Codul muncii. Orice masura care lezeaza demnitatea unui angajat — prin umilire,

izolare ori desconsiderare — intra in zona de risc, indiferent de motivul invocat de angajator.

Al doilea principiu este obiectivitatea. Deciziile de personal trebuie sd se Intemeieze pe
criterii verificabile, legate de cerintele postului, nu pe presupuneri despre o categorie de
persoane. Al treilea este proportionalitatea: chiar si o diferentd de tratament permisa de lege

trebuie sd ramand adecvata scopului urmarit si sd nu mearga mai departe decat este necesar.

Aceste principii explica de ce nu orice diferentiere este interzisd. Legea permite tratamentul
diferit atunci cand o caracteristicd reprezintd o cerintd profesionald esentiald, justificata
obiectiv, ori cand diferenta serveste unui scop legitim prin mijloace adecvate. Granita dintre
diferentierea permisa si discriminarea interzisa se traseaza tocmai prin testul obiectivitatii si

al proportionalitatii.

¢
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Capitolul II. Cadrul juridic al nediscriminarii

Dreptul nediscrimindrii din Roméania se sprijind pe trei niveluri suprapuse: Constitutia,
legislatia nationald speciald si dreptul Uniunii Europene, completate de jurisprudenta Curtii
Europene a Drepturilor Omului. Cele trei niveluri nu sunt paralele, ci se citesc impreund. O
instantd romana aplica deopotriva ordonanta interna si directiva europeand pe care aceasta o
transpune, iar acolo unde textul intern este neclar, il interpreteaza in lumina dreptului

european.

2.1. Cadrul constitutional

Articolul 16 din Constitutie consacra egalitatea cetatenilor in fata legii si a autoritatilor
publice, fara privilegii si fara discriminari. Articolul 4 alineatul (2) enumera criteriile pe care
nu se poate intemeia nicio deosebire: rasd, nationalitate, origine etnica, limba, religie, sex,
opinie, apartenenta politica, avere sau origine sociala. Aceste texte au valoare de principiu si

se reflectd in intreaga legislatie subsecventa.

Constitutia mai contine o garantie importantd pentru sectorul de fatd. Articolul 30 protejeaza
libertatea de exprimare, iar articolul 33 accesul la culturd. Nediscriminarea in cultura si media
se asaza astfel la intersectia dintre dreptul la tratament egal si libertatile fundamentale — un

echilibru care apare des in deciziile Consiliului National pentru Combaterea Discrimindrii.

2.2. Ordonanta Guvernului nr. 137/2000 — pilonul intern

Actul de baza al dreptului antidiscriminare roménesc este Ordonanta Guvernului nr. 137/2000
privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare, republicatd In Monitorul
Oficial nr. 166 din 7 martie 2014, cu modificarile si completarile ulterioare. Ultima
interventie de amploare a fost adusa prin Ordonanta de urgenta nr. 257/2025, publicatd in
Monitorul Oficial nr. 882 din 26 septembrie 2025, care a actualizat regimul probei si

competentele de constatare.

Ordonanta transpune in dreptul intern Directiva 2000/43/CE privind egalitatea de tratament
fara deosebire de rasd sau origine etnicd si Directiva 2000/78/CE de creare a unui cadru
general in favoarea egalitatii de tratament in ocuparea fortei de munca. Ea defineste
discriminarea, stabileste criteriile protejate, reglementeaza hartuirea si victimizarea, instituie

Cultur/A@Dedia VAN COSITT
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autoritatea de garantare — Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii — si fixeaza

sanctiunile.

O modificare cu impact direct asupra locului de munca a venit prin Legea nr. 167/2020,
publicatd in Monitorul Oficial nr. 713 din 7 august 2020, care a introdus in ordonanta
contraventia de hartuire morala la locul de munca, cu definitie proprie si sanctiuni distincte.

Tratam aceste dispozitii pe larg in capitolul dedicat hartuirii.

2.3. Legea nr. 202/2002 — egalitatea de gen

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

republicatd, reglementeaza in detaliu domeniul muncii din perspectiva criteriului de sex. Ea
interzice discriminarea directa si indirecta, hartuirea si hartuirea sexuala, prevede obligatii
pentru angajatori privind tratamentul egal la angajare, promovare, formare si remunerare si

instituie atributii pentru Agentia Nationald pentru Egalitatea de Sanse intre Femei si Barbati.

Legea impune angajatorilor cu peste cincizeci de salariati s3 desemneze un responsabil cu
egalitatea de sanse sau sd includa aceasta atributie in fisa unui post existent. Pentru muzee si
institutii de cultura de dimensiuni medii si mari, obligatia este deja aplicabild, iar indeplinirea

el formald — fara proceduri reale — nu pune institutia la adapost de raspundere.

2.4. Codul muncii

Legea nr. 53/2003 — Codul muncii consacra principiul tratamentului egal inca din partea sa
generala. Articolul 5 interzice orice discriminare directd sau indirectd fatd de un salariat,
intemeiatd pe criterii precum sexul, orientarea sexuald, varsta, apartenenta nationald, rasa,
religia, optiunea politicd, originea sociala, handicapul, situatia sau responsabilitatea familiala
ori apartenenta sindicald. Articolul 6 garanteaza tuturor salariatilor egalitate de tratament si

remuneratie egala pentru munca de valoare egala.

Articolul 59 interzice concedierea pe aceleasi criterii si sanctioneaza cu nulitatea masura luata
din motiv discriminatoriu. Articolul 163, care consacra astazi confidentialitatea salariului,
urmeaza sa fie modificat prin legea de transpunere a Directivei privind transparenta salariala,
despre care vorbim mai jos. Codul muncii ofera astfel cadrul in care discriminarea la locul de
muncad se traduce in sanctiuni concrete de dreptul muncii, dincolo de raspunderea

contraventionald din ordonanta.
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2.5. Legea nr. 367/2022 a dialoqului social

Legea nr. 367/2022 privind dialogul social a inlocuit vechea Lege nr. 62/2011 si reasaza
cadrul 1n care functioneaza sindicatele, negocierea colectivd si contractele colective de
munca. Ea garanteazd libertatea de asociere sindicald si interzice orice conditionare a
angajarii ori a mentinerii in muncd de apartenenta sau neapartenenta la un sindicat. Aceasta

interdictie este, in fond, o norma antidiscriminare aplicata raporturilor colective.

Legea coboara pragul de la care negocierea colectivd devine obligatorie si extinde
posibilitatea Tncheierii contractelor colective la nivel de sector de activitate. Pentru sectorul
cultura—presa, organizat sindical prin federatii precum CulturMedia, aceste prevederi deschid
calea unor clauze antidiscriminare negociate la nivel sectorial, cu efect asupra tuturor

angajatorilor din sector.

2.6. Cadrul european primar

La nivelul Uniunii Europene, fundamentul Tl constituie tratatele. Articolul 19 din Tratatul
privind functionarea Uniunii Europene permite adoptarea de masuri pentru combaterea
discrimindrii bazate pe sex, rasd sau origine etnica, religie sau convingeri, handicap, varsta
ori orientare sexuala. Articolul 157 consacra principiul egalitatii de remunerare intre femei si

barbati pentru munca egala sau de valoare egala.

Carta drepturilor fundamentale a Uniunii Europene interzice, la articolul 21, discriminarea pe
o lista largd de criterii si garanteaza, la articolul 23, egalitatea intre femei si barbati in toate
domeniile, inclusiv in munca si remunerare. Carta are aceeasi valoare juridicd precum

tratatele si se aplica ori de cate ori statele pun in aplicare dreptul Uniunii.

2.7. Directivele clasice de egalitate

Patru directive formeaza nucleul dreptului european al egalititii de tratament. Directiva
2000/43/CE interzice discriminarea pe criteriul rasei sau al originii etnice in munca si in
accesul la bunuri si servicii. Directiva 2000/78/CE stabileste cadrul general al egalitatii de
tratament n ocuparea fortei de munca, acoperind religia, convingerile, handicapul, varsta si

orientarea sexuala.

Directiva 2006/54/CE, cunoscuta drept directiva ,,reformare”, consolideaza egalitatea de

sanse si de tratament intre femei si barbati in materie de incadrare Tn munca si de munca.
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Directiva 2004/113/CE extinde principiul egalitatii de tratament intre femei si barbati la
accesul la bunuri si servicii. Toate au fost transpuse in dreptul roméan prin Ordonanta nr.

137/2000 si prin Legea nr. 202/2002.

2.8. Noul val normativ european

Dreptul european al egalitatii a intrat, in ultimii ani, intr-o etapd noud, marcata de trei acte
care obligd statele membre la transpunere in 2026. Cel mai important pentru relatiile de
muncd este Directiva (UE) 2023/970 privind transparenta salariala si consolidarea aplicarii
principiului egalitatii de remunerare intre femei si barbati, publicatd in Jurnalul Oficial al
Uniunii Europene seria L nr. 132 din 17 mai 2023. Termenul de transpunere este 7 iunie
2026.

Directiva schimba logica de pana acum. Egalitatea salariala inceteaza sa fie un principiu
general si devine un set de obligatii concrete: comunicarea intervalului salarial inainte de
interviu, interdictia de a intreba candidatul despre istoricul remuneratiei, dreptul angajatului
de a cere informatii despre nivelurile medii de salarizare defalcate pe sexe si raportarea
diferentelor salariale pentru angajatorii peste anumite praguri. Primul termen de raportare este

7 tunie 2027, pentru angajatorii cu cel putin o suta cincizeci de salariati.
Principalele obligatii pe care directiva le aduce angajatorilor sunt:
* comunicarea intervalului salarial al postului in anuntul de recrutare sau inainte de
interviu;

* interdictia de a intreba candidatul despre nivelul remuneratiei din locurile de munca

anterioare;

» dreptul angajatului de a solicita informatii privind propriul nivel de remunerare si

nivelurile medii, defalcate pe sexe, pentru posturi de valoare egala;

» raportarea periodicd a diferentei salariale dintre femei si barbati, esalonatd in functie

de numarul de salariati,

» evaluarea comund a salariilor, impreund cu reprezentantii salariatilor, atunci cand

diferenta nejustificatd depaseste pragul de cinci procente;

* inversarea sarcinii probei 1n litigiile privind discriminarea salariala.
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In Romania, la data redactirii prezentului material, legea de transpunere nu este inci in
vigoare. Ministerul Muncii a pus in dezbatere publica un proiect care modifica articolul 163
din Codul muncii si completeazd Legea nr. 202/2002, proiect care transpune deopotriva
Directiva (UE) 2024/1499 a Consiliului privind standardele aplicabile organismelor de
promovare a egalitatii. Indiferent de forma finalda a legii, principiile directivei produc deja

efecte interpretative, iar institutiile prudente isi pregatesc grilele si procedurile din timp.

A treia piesa a noului val este Directiva (UE) 2022/2381 privind echilibrul de gen in randul
administratorilor societatilor cotate la bursd. Desi vizeaza un domeniu ingust, ea confirma

directia generald: trecerea de la principii la obligatii masurabile si verificabile.

2.9. Conventia europeana a drepturilor omului

Articolul 14 din Conventia europeana a drepturilor omului interzice discriminarea in
exercitarea drepturilor garantate de Conventie, iar Protocolul nr. 12 extinde interdictia la
orice drept prevazut de lege. Romania a ratificat ambele texte, astfel incat jurisprudenta Curtii
de la Strasbourg este obligatorie pentru instantele romane. Curtea a dezvoltat, printre altele,
conceptul de discriminare indirectd si pe cel al sarcinii probei, preluate ulterior in dreptul

intern.

2.10. Raportul dintre dreptul intern si cel european

Normele interne si cele europene nu functioneaza separat. Dreptul Uniunii are prioritate de
aplicare, ceea ce inseamna ca, in caz de conflict, judecdtorul national lasa neaplicatd norma
interna contrard si aplicd directiva, cel putin in raporturile dintre particular si stat. Chiar si
acolo unde directiva nu produce efect direct intre particulari, instanta are obligatia de a

interpreta norma internd in lumina textului european — principiul interpretarii conforme.

Curtea de Justitie a Uniunii Europene a modelat dreptul egalitatii prin decizii de principiu. Ea
a clarificat ca o sarcind echivalenta trebuie remunerata egal, indiferent de denumirea postului,
ca un criteriu aparent neutru care dezavantajeazd majoritar un sex constituie discriminare
indirecta daca nu este justificat obiectiv si ca protectia Tmpotriva represaliilor acopera si
persoanele care doar sprijind o plangere. Aceste repere se regasesc astazi in textul ordonantei

interne si 1n practica Consiliului.

Tabelul urmator sintetizeaza principalele acte normative aplicabile.
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Act normativ Obiect

O.G. nr. 137/2000 (republicata) Cadrul general al prevenirii si sanctionarii
discriminarii; CNCD

Legea nr. 167/2020 Hartuirea morala la locul de munca

Legea nr. 202/2002 (republicata) Egalitatea de sanse intre femei si barbati

Legea nr. 53/2003 — Codul muncii Tratamentul egal in raporturile de munca

Legea nr. 367/2022 Dialogul social, libertatea sindicald, contractele
colective

Directiva (UE) 2023/970 Transparenta salariala (transpunere pana la 7 iunie
2026)

Directiva (UE) 2024/1499 Standardele organismelor de promovare a egalitatii

Directivele 2000/43/CE, 2000/78/CE, Egalitatea de tratament in munca si ocupare

2006/54/CE
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Capitolul I11. Criteriile de discriminare

3.1. Criteriile protejate de lege

Articolul 2 alineatul (1) din Ordonanta nr. 137/2000 enumera criteriile pe baza céarora o
deosebire, excludere, restrictie sau preferintd devine discriminare: rasa, nationalitatea, etnia,
limba, religia, categoria sociald, convingerile, sexul, orientarea sexuala, varsta, handicapul,
boala cronica necontagioasd, infectarea HIV si apartenenta la o categorie defavorizata. Lista
este completatd de Codul muncii, care adauga explicit optiunea politica, originea sociala,

situatia sau responsabilitatea familiala si apartenenta sindicala.

Pentru ca o0 deosebire de tratament sia constituie discriminare, ea trebuie sa atinga
recunoasterea, folosinta ori exercitarea in conditii de egalitate a unui drept. Cu alte cuvinte,
nu orice diferenta este discriminare — diferenta trebuie sa se sprijine pe un criteriu protejat si

sa produca un dezavantaj juridic real.

3.2. Criterii enumerate si criteriul deschis

Lista din ordonantd nu este inchisa. Textul se incheie cu formula ,precum si orice alt
criteriu”, ceea ce permite Consiliului si instantelor sd retind discriminarea si pe temeiuri care
nu figureaza expres — de pilda aspectul fizic, starea civila sau locul de resedinta — atunci
cand deosebirea de tratament urmdreste ori produce restrangerea unui drept. Aceastd tehnica,

numita ,,criteriu deschis”, oferd protectie flexibila, dar cere o motivare atenta in fiecare caz.

In practica sectorului cultural si de media apar frecvent criterii mai putin evidente. Refuzul de
a angaja o persoana fiindca a depasit o anumita varsta, desi postul nu o cere, este discriminare
pe criteriul varstei. Tratamentul defavorabil al unui jurnalist pentru opiniile exprimate sau

pentru afilierea sindicala intra sub interdictia criteriilor opiniei si apartenentei sindicale.

3.3. Formele discriminarii

Discriminarea directd exista atunci cand o persoand este tratatd mai putin favorabil decat a
fost sau ar fi tratata o altd persoana intr-o situatie comparabild, pe baza unui criteriu protejat.

Exemplul tipic este respingerea unei candidate pentru ca este insarcinata.

Discriminarea indirecta este mai subtild. Ea apare cand o dispozitie, un criteriu sau o practica

aparent neutra dezavantajeaza o categorie de persoane, fara justificare obiectiva. Un test de
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selectie care cere o vechime imposibil de obtinut de candidatele revenite din concediul de

crestere a copilului produce, de reguld, o discriminare indirecta pe criteriul de sex.

Legea sanctioneaza si dispozitia de a discrimina — ordinul dat unei alte persoane de a aplica
un tratament defavorabil — si discriminarea prin asociere, cand o persoana este dezavantajata
din pricina legaturii sale cu cineva care are o caracteristica protejata, de pilda parintele unui

copil cu handicap. Toate aceste forme sunt asimilate discriminarii si atrag aceeasi raspundere.

3.4. Situatii tipice in culturia, muzee si media

In muzee, criteriul varstei intervine la promovare si la accesul la cursuri de specializare, unde
personalul mai tanar este uneori favorizat in mod nejustificat, iar cel apropiat de pensionare,
marginalizat. Criteriul de sex apare la distributia functiilor de conducere si la diferentele de

remunerare intre posturi de valoare comparabila.

In redactii, discriminarea ia forma selectiei pe criterii de imagine sau varsta pentru posturile
de televiziune, a tratamentului inegal al colaboratorilor fatd de angajati si a represaliilor
impotriva celor care reclamd nereguli. Identificarea corectd a formei de discriminare —

directd, indirecta, prin asociere — este primul pas catre o reactie juridica solida.

3.5. Tratarea principalelor criterii

Fiecare criteriu protejat ridica probleme specifice. Le tratez pe cele mai frecvente in sectorul

culturda—media, cu reperele de care o institutie are nevoie in practica.

Sexul si genul

Criteriul de sex acopera, pe langa tratamentul defavorabil direct, situatiile legate de sarcina,
maternitate si responsabilitatile familiale. Refuzul de a angaja sau de a promova o femeie din
cauza unei sarcini, reale ori presupuse, este discriminare directd. Reducerea atributiilor la
revenirea din concediul de crestere a copilului poate constitui discriminare indirecta.
Diferenta de remunerare intre posturi de valoare egald, ocupate predominant de femei,

respectiv de barbati, este miezul reglementdrii europene recente privind transparenta salariala.

Varsta

Criteriul varstei este des invocat si des gresit aplicat. Limitele de varsta la recrutare sunt, ca

reguld, interzise, cu exceptia cazurilor In care o varstd anume reprezintd o cerintd reald a
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postului. Formularile care favorizeaza ,.energia tineretii” ori, dimpotriva, marginalizeaza
personalul apropiat de pensionare produc discriminare, chiar daca autorul lor nu a avut o

intentie rea.

Originea etnica i rasa

Discriminarea pe criteriul etnic sau rasial beneficiazd de cea mai veche si mai dezvoltata
protectie europeand. In sectorul cultural ea apare mai ales la accesul la angajare si la
tratamentul 1n colectiv. Afirmatiile cu conotatie etnicd, chiar facute in afara unei decizii
formale de personal, pot fi calificate drept discriminare ori hartuire si au atras, in practica

Consiliului, sanctiuni semnificative.

Handicapul si adaptarea rezonabila

Dreptul european impune angajatorului o obligatie aparte: adaptarea rezonabild. Aceasta
inseamna luarea masurilor adecvate, In functie de nevoi, pentru a permite unei persoane cu
handicap accesul, participarea si promovarea in munca, in masura in care aceste masuri nu
impun angajatorului o sarcind disproportionatd. Refuzul nejustificat al adaptarii rezonabile

este, el insusi, o forma de discriminare.

Pentru muzee, adaptarea rezonabild priveste deopotriva angajatii si publicul; pentru redactii,
ea vizeazd in special accesibilitatea instrumentelor de lucru. Costul masurii se evalueaza

raportat la resursele institutiei si la sprijinul public disponibil, nu in abstract.

Religia si convingerile

Criteriul religiei si al convingerilor protejeaza atat credinta, cat si absenta ei. Angajatorul nu
poate impune ori interzice manifestari religioase decat in limite justificate obiectiv de natura
activitatii. In institutiile publice de culturd, principiul neutralititii se imbini cu respectul

pentru convingerile individuale, iar echilibrul se apreciaza de la caz la caz.

Orientarea sexuald

Orientarea sexuald este criteriu protejat in munca prin directiva-cadru si prin ordonanta
internd. Intrebarile despre viata privatd a candidatului, conditionarea unor avantaje ori
tratamentul defavorabil pe acest temei sunt interzise. Protectia acopera si discriminarea prin

asociere.

Apartenenta sindicala si opinia
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Pentru sectorul organizat sindical, criteriul apartenentei sindicale are o greutate aparte.
Conditionarea angajarii, a promovdrii ori a mentinerii in munca de afilierea sau neafilierea la
un sindicat este interzisa atat de Codul muncii, cat si de Legea dialogului social. Tot astfel,
tratamentul defavorabil al unui jurnalist pentru opiniile exprimate intrd sub interdictia

criteriului opiniei.

3.6. Diferentieri permise de lege

Nu orice tratament diferit este discriminare. Legea recunoaste doud categorii de diferentieri
legitime. Prima este cerinta profesionald esentiald: atunci cand o caracteristica legatd de un
criteriu protejat este indispensabild exercitdrii unei activitati, ea poate fi cerutd — de pilda
rolul unui actor care, prin natura sa, presupune un anumit profil. A doua este masura
afirmativa, prin care se acordd un avantaj temporar unei categorii subreprezentate, pentru a

corecta o inegalitate de fapt.

Ambele exceptii sunt de stricta interpretare. Cerinta profesionald trebuie sd fie reald si
proportionald, nu un pretext; masura afirmativa trebuie sd fie temporard si sd inceteze odata
ce inegalitatea a fost corectatd. Folosite corect, aceste instrumente nu slabesc principiul

nediscriminarii, ci il intaresc.
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Capitolul IV. Hartuirea si victimizarea

4.1. Hartuirea — definitie si elemente

Hartuirea este definitd de Ordonanta nr. 137/2000 ca un comportament nedorit, legat de un
criteriu protejat, care are drept scop sau efect lezarea demnitatii unei persoane si crearea unui
mediu intimidant, ostil, degradant, umilitor ori ofensator. Elementele esentiale sunt
comportamentul nedorit, legatura cu un criteriu protejat si efectul asupra demnitatii si

mediului de lucru.

Hartuirea nu cere o intentie dovedita. Este suficient ca acel comportament sd produca efectul
descris de lege. De asemenea, nu cere repetare in toate cazurile — un singur act suficient de
grav poate constitui hartuire. Aceasta distinctie o deosebeste de hartuirea morald, care

presupune, de reguld, un caracter sistematic.

4.2. Hartuirea sexuala si hartuirea morala

Hartuirea sexualda este reglementata distinct de Legea nr. 202/2002 si constd in
comportamentul nedorit cu conotatie sexuald, fizic, verbal sau nonverbal, care aduce atingere
demnitatii persoanei. Ea este interzisd atat la angajare, cat si pe durata raportului de munca,

iar angajatorul are obligatia de a o preveni si de a o sanctiona.

Hartuirea morala la locul de munca — mobbing — a fost introdusa in ordonanta prin Legea
nr. 167/2020. Potrivit textului, constituie hartuire morala orice comportament exercitat asupra
unui angajat de catre un superior ierarhic, un subaltern ori un coleg de rang comparabil, in
legdtura cu raporturile de munca, avand drept scop sau efect deteriorarea conditiilor de munca
prin lezarea drepturilor ori a demnitatii, afectarea sandtdtii fizice sau mentale ori

compromiterea viitorului profesional.

Legea retine drept hartuire morald si comportamentul care, prin caracterul sdu sistematic,
aduce atingere demnitdtii ori integritatii fizice sau psihice a unuia sau mai multor angajati,
punand 1n pericol munca lor sau degradand climatul de lucru. Angajatorului 1i este interzis sa
stabileasca reguli interne care sd oblige, sa determine ori sa indemne salariatii la astfel de

fapte.

Tabelul de mai jos delimiteaza notiunile invecinate, des confundate in practica.
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Notiune Element definitoriu Criteriu protejat
Discriminare Tratament defavorabil prin comparatie Necesar
Hartuire Comportament nedorit care lezeaza Necesar
demnitatea
Hartuire morala Comportament la locul de munca, de regula Nu este necesar
sistematic
Victimizare Represalii pentru o sesizare anterioara Legatura cu sesizarea

4.3. Victimizarea

Victimizarea este tratamentul advers aplicat unei persoane fiindca a reclamat o discriminare,
a depus o plangere ori a sprijinit o altd persoand in acest demers. Legea o asimileaza
discriminarii tocmai pentru a proteja accesul efectiv la mecanismele de reclamare. Fara

protectia impotriva represaliilor, dreptul de a sesiza ar rdmane teoretic.

In practica, victimizarea imbraca forme variate: retragerea unor atributii, mutarea pe un post
inferior ca importanta, excluderea de la cursuri sau de la proiecte, evaludri negative subite.
Orice masura luatd ca reactie la o sesizare de discriminare poate fi atacata ca victimizare,

separat de fapta initiald reclamata.

4.4. Sarcina probei

Dreptul antidiscriminare cunoaste o reguld speciald privind proba, esentiald pentru victime.
Atunci cand persoana lezata prezintd fapte din care se poate prezuma existenta unei
discriminari, sarcina de a dovedi cd nu a avut loc o incalcare trece asupra celui reclamat.
Aceasta rasturnare a sarcinii probei a fost preluatd din directivele europene si este consacrata

in ordonanta, fiind reconfirmatd prin modificarile recente.

In materia hartuirii morale, Legea nr. 167/2020 prevede expres ci angajatul trebuie si
dovedeasca elementele de fapt ale hartuirii, iar sarcina probei revine angajatorului. Intentia de
a prejudicia nu trebuie dovedita de victima. Pentru angajatori, regula are o consecinta practica
directd: documentarea corectd a deciziilor de personal — pe criterii obiective, scrise,

verificabile — devine cea mai buna aparare.

4.5. Exemple din sectorul cultural si media
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Un conservator caruia i se atribuie sistematic sarcini sub nivelul calificarii, dupa ce a refuzat
avansuri din partea unui superior, se afla intr-o situatie de hartuire urmata, eventual, de
victimizare. Un jurnalist exclus brusc din proiectele redactiei dupa ce a semnalat presiuni
editoriale poate invoca victimizarea. Recunoasterea timpurie a acestor tipare permite

interventia inainte ca situatia sa degenereze si sa atraga raspunderea institutiei.

4.6. Obligatiile angajatorului in prevenirea hartuirii

Legea nu se multumeste sa interzicd hartuirea; ea cere angajatorului sa o prevind. Obligatiile
concrete includ adoptarea unor reguli interne clare, informarea angajatilor, solutionarea
promptd a sesizarilor si luarea masurilor de stopare. Neindeplinirea acestor obligatii este

sanctionata distinct, cu amenda, independent de raspunderea autorului faptei.

In practica, angajatorul care poate dovedi ci a avut o procedura functionala, ci a reactionat la
prima sesizare si cd a aplicat masuri isi reduce semnificativ expunerea. Inactiunea,
dimpotriva, transforma o faptd individuala intr-o raspundere institutionald. Pentru muzee si
redactii, unde colectivele sunt mici si relatiile personale stranse, o procedura impersonala, cu

termene si confidentialitate, este mai eficace decat medierea informala.

¢
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Capitolul V. Discriminarea multipla si intersectionala

5.1. Conceptul

Discriminarea multipla apare atunci cand o persoana este tratatd defavorabil pe baza a doua
sau mai multe criterii protejate, fie succesiv, fie simultan. O femeie de etnie roma, aflata in
cautarea unui loc de munca intr-o institutie de culturd, poate intampina bariere care tin
deopotriva de criteriul de sex si de cel etnic. Suma celor doud dezavantaje nu este o simpla

adunare; ele se intrepdtrund si produc o forma specifica de excludere.

Doctrina distinge intre discriminarea multipld, in care criteriile actioneaza separat, si
discriminarea intersectionald, in care ele se combinad intr-un dezavantaj nou, imposibil de
redus la fiecare criteriu luat individual. Distinctia conteaza pentru analiza juridica si pentru

remediul aplicabil.

5.2. Recunoasterea normativa

Ordonanta nr. 137/2000 trateaza cumulul de criterii drept circumstantd agravanta: cand fapta
de discriminare se intemeiaza pe mai multe criterii, gravitatea ei sporeste, ceea ce se reflecta
in individualizarea sanctiunii. Consiliul tine seama de aceastd Imprejurare la stabilirea

cuantumului amenzii.

Dreptul european avanseazd in aceeasi directie. Directiva privind transparenta salariala
recunoaste explicit notiunea de discriminare intersectionald in contextul remunerdrii, semn ca
legiuitorul european o trateaza tot mai mult ca pe o categorie de sine stdtdtoare, nu ca pe o

simpla agravare.

5.3. Relevanta in cultura si mass-media

Sectorul cultural reuneste persoane cu trasee profesionale si sociale foarte diferite, ceea ce
face ca discriminarea multipld sa fie mai degraba regula decat exceptia in cazurile dificile. O
angajata 1n varsta, cu un handicap si revenita dupa o intrerupere a carierei, poate cumula trei
vulnerabilitati. Politicile interne care trateaza fiecare criteriu separat rateaza tocmai aceste
situatii. De aceea procedurile de prevenire trebuie concepute astfel incat sa surprinda

suprapunerile, nu doar cazurile pure.

5.4. Implicatii pentru procedurile interne
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Recunoasterea discrimindrii multiple are consecinte practice asupra modului in care o
institutie isi construieste procedurile. O grila de analizd a sesizdrilor care cere bifarea unui
singur criteriu forteaza o realitate complexa intr-o casuta gresitd. Formularul de sesizare ar
trebui sd permitd indicarea mai multor criterii si descrierea libera a situatiei, iar persoana care

analizeaza cazul ar trebui instruitd sa caute suprapunerile, nu doar criteriul dominant.

La fel, masurile de remediere trebuie adaptate. O solutie care raspunde doar unuia dintre
criterii lasd neatins dezavantajul produs de combinatia lor. Atentia la intersectii nu complica

inutil procedura; ea o face fidela cazurilor reale, care rareori sunt curate.

¢
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Capitolul VI. Mecanisme si parghii de prevenire

6.1. Parghiile aflate la dispozitia angajatorului

Prevenirea discriminarii nu se face prin declaratii, ci prin instrumente. Primul este politica
interna de egalitate de sanse, un document scurt, aprobat la nivel de conducere, care enunta
angajamentul institutiei si trimite la procedurile concrete. Al doilea este regulamentul intern,
care, potrivit Codului muncii, trebuie sa cuprinda reguli privind respectarea principiului

nediscrimindrii i inlaturarea oricarei forme de Incélcare a demnitétii.

Al treilea instrument este evaluarea periodicd. O institutie care isi analizeaza anual structura
de personal pe sexe, varste si niveluri salariale descopera dezechilibrele inainte ca acestea sa
devina litigii. Pentru muzee si redactii, o astfel de analiza este si o pregétire pentru obligatiile

de raportare introduse de directiva privind transparenta salariala.

6.2. Mecanismul intern de sesizare

Inima sistemului de prevenire este o procedura interna prin care orice angajat poate semnala 0
faptd de discriminare sau hartuire, cu certitudinea cd sesizarea va fi tratatd corect si fara
represalii. O astfel de procedurd transforma obligatia legala abstractd intr-un mecanism

functional si protejeaza deopotriva victima si institutia.

O procedura bine construita raspunde la cateva intrebari precise: cui se adreseaza sesizarea, in
ce forma, in cat timp primeste raspuns, cine o analizeaza, cum se asigura confidentialitatea si
ce masuri se pot lua. Anexa 1 a prezentului material ofera un model complet, adaptabil la

marimea institutiei.
Etapele recomandate ale unei sesizari interne sunt urmatoarele:

1. Depunerea sesizarii, in scris sau verbal consemnat, cdtre persoana ori comisia

desemnata, cu posibilitatea de a fi formulata si confidential.

2. Tnregistrarea ei intr-un registru dedicat, cu confirmarea primirii citre petent intr-un

termen scurt, de regula cinci zile lucratoare.

3. Analiza faptelor de catre persoana sau comisia desemnatd, cu audierea partilor si a

eventualilor martori, Tntr-un termen rezonabil.
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4. Intocmirea unui raport motivat, cu propunere de solutie, comunicat conducerii si

petentului.

5. Dispunerea masurilor, care pot merge de la medierea conflictului pana la sanctiunea

disciplinara a persoanei vinovate.

6. Monitorizarea ulterioard, pentru a verifica incetarea comportamentului si absenta

represaliilor.

6.3. Persoana desemnati, confidentialitatea si non-victimizarea

Pentru institutiile cu peste cincizeci de salariati, desemnarea unui responsabil cu egalitatea de
sanse este o obligatie legald. Acolo unde resursele permit, este preferabild o comisie
restransa, care reduce riscul de conflict de interese atunci cand sesizarea priveste chiar un
membru al conducerii. Persoana sau comisia trebuie sa beneficieze de instruire si de

independenta reala in analiza cazurilor.

Confidentialitatea protejeaza atat petentul, cat si persoana reclamata pand la clarificarea
faptelor. Informatiile se comunica doar persoanelor implicate in solutionare. Regula non-
victimizarii trebuie afirmatd explicit in procedura: niciun angajat nu poate suferi vreun

dezavantaj pentru cd a depus o sesizare de buna-credintd sau a sprijinit o ancheta interna.

6.4. Formare, sensibilizare si comunicare interna

O procedura pe care nimeni nu o cunoaste nu previne nimic. De aceea instruirea periodica a
personalului si a conducerii este parte din mecanismul de prevenire, nu o activitate separata.
Sesiunile scurte, cu exemple din sectorul propriu, au un efect mai mare decat prezentarile
lungi si generale. Afisarea procedurii la loc vizibil si includerea ei Tn materialele de primire a

noilor angajati completeaza tabloul.

6.5. Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii

Dincolo de mecanismele interne, sistemul include organisme externe la care angajatul se
poate adresa. Cel mai important este Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii,
autoritate de stat autonomd sub control parlamentar, care constatd si sanctioneaza
discriminarea si emite recomandari. Sesizarea Consiliului este gratuitd si nu conditioneaza
accesul la instanta.
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Pentru o institutie de cultura, existenta acestui organism are un dublu sens. Pe de o parte, este
o cale de control pe care angajatii o pot folosi; pe de alta, hotararile Consiliului oferd repere
de conduitd — un fel de jurisprudenta administrativa din care institutiile pot Invata ce practici

au fost sanctionate si de ce.

6.6. Agentia Nationala pentru Egalitatea de Sanse si noile standarde europene

Agentia Nationala pentru Egalitatea de Sanse intre Femei si Barbati coordoneaza politica in
materia egalitatii de gen si monitorizeaza aplicarea Legii nr. 202/2002. Rolul ei urmeaza sa se
consolideze prin transpunerea Directivei (UE) 2024/1499, care stabileste standarde minime
pentru organismele de promovare a egalitétii: independentd, resurse adecvate, competente de
investigare si de asistenta a victimelor. Reorganizarea anuntata a Agentiei se inscrie in acest

proces.

6.7. Avocatul Poporului si Inspectia Muncii

Avocatul Poporului poate fi sesizat in legiturd cu discriminarea sdvarsitd de autoritati
publice, iar Inspectia Muncii verificd respectarea legislatiei muncii, inclusiv a regulilor de
tratament egal si a obligatiilor privind hartuirea morald. Cele doud institutii completeaza
reteaua de control si ofera angajatilor cdi suplimentare, alese in functie de natura faptei si de

calitatea celui reclamat.
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Capitolul VII. Rolul sindicatelor

7.1. Temeiul legal al actiunii sindicale

Sindicatele au, in materia nediscriminarii, un rol pe care legea 1l recunoaste si il protejeaza.
Legea nr. 367/2022 garanteaza libertatea de asociere si interzice conditionarea angajarii de
apartenenta sindicala. Codul muncii enumera apartenenta sindicald printre criteriile protejate.
Aceste texte fac din sindicat un actor legitim al apararii tratamentului egal, atat in raporturile

individuale, cat si in cele colective.

7.2. Prevenire, negociere si reprezentare

In etapa de prevenire, sindicatul participa la elaborarea regulamentului intern si a politicilor
de egalitate si poate cere includerea de clauze antidiscriminare in contractul colectiv. In etapa
de negociere, el aduce la masa discutiilor probleme pe care angajatii individuali nu le-ar
ridica de teama represaliilor — de pilda diferentele salariale nejustificate intre posturi

comparabile.

In etapa de reprezentare, sindicatul asistd membrul in procedurile interne si il poate insoti in
fata Consiliului ori a instantei. Prezenta unui reprezentant sindical intr-o comisie internd de

solutionare a sesizarilor sporeste Increderea angajatilor in corectitudinea procedurii.

7.3. Actiunea in numele membrilor si sesizarea Consiliului

Ordonanta nr. 137/2000 recunoaste organizatiilor neguvernamentale care apdra drepturile
omului, precum si sindicatelor, dreptul de a sesiza Consiliul National pentru Combaterea
Discrimindrii in cazurile care privesc o comunitate ori un grup de persoane. Atunci cand
discriminarea afecteaza un membru identificat, organizatia poate actiona in numele acestuia,

cu acordul sau.

Aceasta legitimare procesuala extinsd este o parghie puternica. Ea ingaduie sindicatului sa
poarte litigii de principiu, cu efect asupra intregului colectiv, si sa suporte sarcina probei si

costurile procedurii, descarcand astfel angajatul individual.

7.4. Dialogul social ca parghie antidiscriminare

Dialogul social organizat — prin federatii precum CulturMedia — permite tratarea

problemelor de discriminare la nivelul sectorului, nu doar al fiecarei institutii. Negocierea

Cultur/A@Dedia VAN COSITT

lor din Cultur §i Press AGILE 26




~Satiriat de,

)4.Urh<i i airEiﬂvib’s?iea\aﬁ\ﬁiilor pietei muncii pentru ca acestea sa evé
: in materie de competente, sa asigure o asistenta prompta si personalizata si sa sprijine
cererii si a ofertei, tranzitiile si mobilitatea pe piata muncii

Apel de proiecte: Consolidarea dialogului social si a parteneriatelor pentru ocupare si formare |l - Federatii - relansare 2025
Titlu proiect: AGILE - Anticiparea tendintelor si modernizarea pietei muncii in sectoarele Cultura, Presa si IT

Contract PEO/644/PEO_P1/0P4/ESO4.2/PEO_A7/ 348468

unui contract colectiv la nivel de sector poate impune standarde minime de tratament egal
valabile pentru toti angajatorii din cultura si presa. Prin acest mecanism, o clauza negociatd o

singurd data ajunge sa protejeze mii de salariati.
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Capitolul V1I1. Clauze antidiscriminare in contractul colectiv de
munca

8.1. Temeiul si utilitatea clauzelor

Contractul colectiv de munca este locul firesc pentru reguli antidiscriminare adaptate fiecarui
sector. Spre deosebire de lege, care fixeazd un minim general, contractul colectiv poate
detalia proceduri, termene si garantii suplimentare si le poate face obligatorii pentru parti. O
clauza antidiscriminare bine redactatd transforma principiul legal in obligatie contractuala, a

carei nerespectare poate fi invocata direct.

8.2. Continutul recomandat

O clauza utila acopera cateva elemente: afirmarea principiului tratamentului egal, enumerarea
criteriilor protejate, interdictia expresda a hartuirii si a victimizarii, trimiterea la procedura
internd de sesizare, garantia non-represaliilor si, tot mai des, angajamente privind
transparenta salariald. Formularea trebuie sa fie precisd, fara trimiteri vagi care lasd loc de

interpretare.

8.3. Model de clauze

Anexa 2 oferd un set complet de clauze, gata de inserat. Reproduc aici structura de baza,

pentru orientare:

., Partile recunosc principiul egalitatii de tratament si interzic orice discriminare directd
sau indirectd, hartuire ori victimizare a salariatilor, pe baza criteriilor prevazute de lege.
Angajatorul se obliga sa aplice procedura interna de sesizare anexata prezentului
contract si sa garanteze ca niciun salariat nu va suferi vreun dezavantaj pentru
depunerea, cu bunda-credinta, a unei sesizari. Stabilirea §i revizuirea salariilor se fac pe

>

criterii obiective, neutre din perspectiva genului, comunicate salariatilor.’

8.4. Transparenta salariala in contractul colectiv

Anticiparea Directivei (UE) 2023/970 prin contractul colectiv este o decizie inteleapta. Partile
pot conveni de pe acum criteriile obiective de salarizare, dreptul angajatului de a cere
informatii despre nivelurile medii de remunerare defalcate pe sexe si obligatia angajatorului
de a justifica diferentele. Pentru institutiile mari, includerea unui calendar de pregatire a

raportarii diferentelor salariale evitd aglomerarea de obligatii la termenul-limita.

Cultun/A@edia A CUSITT

lor din Cultur §i Press AGILE 28




~Satiriat de,

)4.Urh<i i anEl[uﬁ-lUS? ﬁ\ﬁiilor pietei muncii pentru ca acestea sa evé
: in materie de competente, sa asigure o asistenta prompta si personalizata si sa sprijine
cererii si a ofertei, tranzitiile si mobilitatea pe piata muncii

Apel de proiecte: Consolidarea dialogului social si a parteneriatelor pentru ocupare si formare |l - Federatii - relansare 2025
Titlu proiect: AGILE - Anticiparea tendintelor si modernizarea pietei muncii in sectoarele Cultura, Presa si IT
Contract PEO/644/PEO_P1/0P4/ESO4.2/PEO_A7/ 348468

Cultur/A@Dedia A “USITT

lor din Cultur §i Press AGILE e 29




- BREI c:oiririaritat de.

*

Ob *, N > ){Urhti i alrET“HHSP ﬁ\éiilor pietei muncii pentru ca acestea sa evé

an > in materie de competente, asigure o asistenta prompta si personalizata si sa sprijine
cererii si a ofertei, tranzitiile si mobilitatea pe piata muncii

Apel de proiecte: Consolidarea dialogului social si a parteneriatelor pentru ocupare si formare |l - Federatii - relansare 2025
Titlu proiect: AGILE - Anticiparea tendintelor si modernizarea pietei muncii in sectoarele Cultura, Presa si IT

Contract PEO/644/PEO_P1/0P4/ESO4.2/PEO_A7/ 348468

Capitolul IX. Comunicare si recrutare incluzive

9.1. Recrutarea nediscriminatorie

Recrutarea este momentul in care discriminarea produce cele mai multe litigii, fiindca decizia
de a respinge un candidat este greu de motivat ulterior. Un proces corect porneste de la o fisa
de post intocmitd pe cerinte reale, continud cu un anunt care evitd criteriile interzise si se

incheie cu o selectie intemeiata pe criterii obiective, consemnate in scris.

Anuntul de recrutare nu poate cere candidati de un anumit sex, varstd ori stare civila, cu
exceptia cazurilor in care o caracteristici reprezintd o cerintd profesionald esentiald,
justificatd obiectiv. Astfel de exceptii sunt rare si trebuie tratate cu prudentd. Formularile
aparent inofensive — ,,echipa tanara si dinamica” — pot fi interpretate drept descurajare a

candidatilor mai in varsta.

9.2. Intrebari interzise si criterii obiective

La interviu, anumite intrebari sunt nepermise pentru ca vizeaza criterii protejate fara legatura
cu postul: planurile de a avea copii, religia, orientarea sexuala, starea de sanatate dincolo de
aptitudinea pentru munci, apartenenta politici sau sindicald. Intrebarea despre situatia

familiald, frecventa in interviurile cu femei, poate fundamenta o plangere de discriminare.

Evaluarea candidatilor trebuie sd se sprijine pe o grild obiectiva, aceeasi pentru toti, cu
punctaje pe competente verificabile. O grild scrisa protejeaza institutia in fata unei contestatii,

fiindca demonstreaza ca selectia s-a facut pe merit, nu pe criterii interzise.

9.3. Transparenta salariala in recrutare

Directiva (UE) 2023/970 schimba regulile recrutarii chiar din faza anuntului. Angajatorul va
trebui sa comunice candidatului nivelul salarial sau intervalul de salarizare al postului, fie Tn
anunt, fie inainte de interviu, si nu va mai putea intreba candidatul despre remuneratia din
locurile de munca anterioare. Scopul este sa rupa lantul prin care diferentele salariale istorice

se reproduc de la un angajator la altul.

Chiar 1nainte de transpunerea in legea romana, institutiile pot adopta aceste practici. Afisarea

intervalului salarial in anunturi reduce riscul de litigiu si sporeste increderea candidatilor, iar
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pentru institutiile publice de culturd, unde grilele sunt oricum reglementate, pasul este usor de

facut.

9.4. Comunicarea incluziva in cultura si media

Institutiile de culturd si redactiile comunica permanent, iar mesajele lor formeaza perceptii.
Limbajul folosit in comunicate, afise si expozitii poate perpetua sau, dimpotriva, corecta
stereotipuri. Folosirea unui limbaj care nu exclude — prin forme care includ ambele genuri
acolo unde este firesc, prin evitarea cliseelor despre varstd, etnie sau handicap — este o

forma de prevenire la fel de importanta ca procedurile interne.

Reprezentarea conteaza si ea. O expozitie care recupereazd contributia femeilor la un
domeniu, o campanie care arata diversitatea reald a publicului, un material de presa care evita
ilustrarea stereotipa a unui grup — toate acestea sunt decizii editoriale cu valoare
antidiscriminare. Pentru sectorul cultural si de media, comunicarea incluzivd nu este o

constrangere externa, ci o expresie a misiunii proprii.

Cateva repere concrete ajuta la trecerea de la principiu la practica. La redactare, este de
preferat formularea care nu presupune un singur gen acolo unde postul ori publicul cuprinde
ambele genuri — ,,persoanele angajate” in loc de o formula care exclude. La ilustrare,
alegerea imaginilor trebuie sa evite asocierea automata a unei profesii cu un singur sex ori a
unui grup etnic cu o singurd ipostaza. La titrare, este de evitat mentionarea unei caracteristici

protejate — varsta, etnie, handicap — atunci cand ea nu are legatura cu subiectul.

Aceste alegeri nu tin de corectitudine formala, ci de acuratete. O institutie care descrie
realitatea asa cum este, fard a o turna in tipare, isi serveste mai bine misiunea si se expune

mai putin riscului de a perpetua, fard voie, o discriminare.
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Capitolul X. Sanctiuni si raspundere

10.1. Raspunderea contraventionala

Discriminarea constituie, in dreptul roman, contraventie. Potrivit Ordonantei nr. 137/2000,
fapta de discriminare se sanctioneaza cu amenda de la 1.000 la 30.000 de lei daca vizeaza o
persoana fizica si cu amenda de la 2.000 la 100.000 de lei dacd vizeaza un grup de persoane
sau o comunitate. Individualizarea amenzii tine seama de gravitate, de existenta mai multor

criterii si de conduita ulterioara a celui sanctionat.

Pentru hartuirea morald la locul de munca, Legea nr. 167/2020 a stabilit sanctiuni proprii.
Fapta savarsita de un angajat asupra altuia se sanctioneaza cu amenda de la 10.000 la 15.000
de lei. Neindeplinirea de catre angajator a obligatiilor de prevenire si stopare atrage amenda
de la 30.000 la 50.000 de lei. Neaducerea la indeplinire a masurilor dispuse de Consiliu se

sanctioneaza cu amenda de la 100.000 la 200.000 de lei.

10.2. Procedura in fata Consiliului

Consiliul National pentru Combaterea Discrimindrii este autoritatea de stat autonoma care
constatd si sanctioneazd contraventiile de discriminare. Persoana lezata poate sesiza Consiliul
in termen de un an de la data savarsirii faptei ori de la data la care putea lua cunostinta de ea.
Consiliul solutioneaza prin hotarare a colegiului director, care poate aplica amenda si masuri

complementare.

Printre masurile complementare se numara obligarea celui sanctionat de a publica, Tn mass-
media, un rezumat al hotararii. Pentru o institutie publicd de culturd, o astfel de masura are un

cost reputational care depaseste adesea amenda propriu-zisa.

10.3. Calea instantei civile

Independent de procedura in fata Consiliului, persoana lezata poate cere instantei repararea
prejudiciului. Termenul de introducere a actiunii este de trei ani de la data faptei ori de la data
la care persoana putea lua cunostintd de ea. Instanta poate acorda despagubiri materiale si

morale si poate dispune restabilirea situatiei anterioare ori inlaturarea consecintelor faptei.

In materia hartuirii morale, instanta are la dispozitie un set de madsuri prevazute expres:

obligarea angajatorului la stoparea comportamentului, plata unei despagubiri egale cu
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drepturile salariale de care angajatul a fost lipsit, daune compensatorii si morale, suportarea

consilierii psihologice necesare si modificarea evidentelor disciplinare ale angajatului.

10.4. Sanctiuni sub regimul transparentei salariale

Directiva (UE) 2023/970 impune statelor membre sa prevadd sanctiuni efective,
proportionale si disuasive pentru incdlcarea obligatiilor de transparentd si de egalitate
salariala. Forma concreta — amenzi contraventionale, penalitati administrative ori alte masuri
— va fi stabilita prin legea de transpunere. Directiva consacra si inversarea sarcinii probei in
litigiile salariale: daca angajatul prezintd elemente care sustin suspiciunea de discriminare

salariala, angajatorul trebuie sa dovedeasca respectarea principiului egalitatii de remunerare.

10.5. Tabel sintetic al sanctiunilor

Tabelul de mai jos rezuma principalele sanctiuni contraventionale aplicabile in prezent.

Fapta Temei legal Sanctiune

Discriminarea unei persoane fizice = O.G. nr. 137/2000 Amenda 1.000 — 30.000 lei
Discriminarea unui grup sau a unei ~ O.G. nr. 137/2000 Amenda 2.000 — 100.000 lei
comunitati

Hartuirea morala savarsita de un O.G. nr. 137/2000, modif. ~ Amenda 10.000 — 15.000 lei

angajat Legea nr. 167/2020

Neindeplinirea obligatiilor de O.G. nr. 137/2000, modif. ~ Amenda 30.000 — 50.000 lei
prevenire de catre angajator Legea nr. 167/2020

Neaducerea la indeplinire a O.G. nr. 137/2000, modif. = Amenda 100.000 — 200.000 lei
masurilor dispuse de Consiliu Legea nr. 167/2020

10.6. Repere din practica recenta

Practica administrativa aratd ca riscul nu este teoretic. Intr-un caz din materia recrutirii, un
angajator a fost sanctionat de Consiliu cu o amenda substantiala fiindca procedura sa de
selectie limita accesul candidatilor calificati din exterior, in favoarea celor formati intern,
producand astfel un dezavantaj nejustificat. Lectia pentru institutiile de cultura este directa: o
practicd de recrutare aparent neutra poate fi calificatd drept discriminare indirectd daca

efectul ei este excluderea sistematica a unei categorii.
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Tot din practica se desprinde ca afirmatiile cu caracter discriminatoriu, chiar facute in afara
unei decizii formale, atrag raspunderea, iar mdsura complementard a publicarii hotararii
amplifica efectul reputational. Pentru un angajator din sectorul cultural sau de media, expus

permanent privirii publice, acest cost depdseste, de reguld, valoarea amenzii.
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Capitolul XI. Intrebiri frecvente si situatii practice

Capitolul reuneste intrebarile care apar cel mai des in institutiile de culturd si in redactii, cu

raspunsuri scurte si trimiteri la regulile explicate anterior.

Un anunt poate cere ,,0 persoana tiniara, dinamica”?
Nu. Formularea descurajeaza candidatii peste o anumita varsta si poate constitui discriminare

indirectd pe criteriul varstei. Anuntul trebuie sa descrie cerintele postului, nu profilul de

varsta al candidatului.

Putem intreba o candidati daca intentioneaza sa aiba copii?
Nu. Intrebarea vizeazd un criteriu protejat fara legatura cu postul si poate fundamenta o

plangere de discriminare pe criteriul de sex. Interviul trebuie sa ramana la competentele

cerute de atributii.

Cat de repede trebuie sa raspundem la o sesizare de hartuire?
Confirmarea primirii se transmite, de reguld, in cinci zile lucratoare, iar analiza se finalizeaza

in jur de treizeci de zile. Termenele exacte se stabilesc prin procedura interna. Important este

ca reactia sa fie prompta si consemnata.

Un singur incident poate fi hartuire, sau trebuie repetare?
Hartuirea poate exista si dintr-un singur act, daca acesta este suficient de grav incét sa lezeze

demnitatea si sa creeze un mediu ostil. Hartuirea morala la locul de munca presupune, de

reguld, un caracter sistematic.

Cine dovedeste discriminarea, angajatul sau angajatorul?
Angajatul prezintd faptele din care se poate prezuma discriminarea; dupa acest moment,

sarcina de a dovedi cd nu a avut loc o Incalcare revine angajatorului. De aceea documentarea

scrisd a deciziilor de personal este esentiala.

Suntem o institutie mica. Avem nevoie de o comisie?
Nu neapadrat. Sub pragul legal este suficienta o persoana desemnatd. Important este ca rolul sa

fie atribuit formal, iar persoana sa fie instruita si sd poata actiona independent.

Putem acorda un avantaj temporar femeilor pentru functii de conducere?
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Da, in limitele masurilor afirmative: avantajul trebuie sa corecteze o subreprezentare reala, sa
fie temporar si proportional si sd inceteze odatd ce echilibrul a fost atins. Masura trebuie
motivata si documentata.

Trebuie sa afisam salariul in anunt chiar daca legea de transpunere nu e inca in

vigoare?
Nu este Incd o obligatie legala In Romania, Insa practica este recomandatd. Ea anticipeaza

Directiva (UE) 2023/970, reduce riscul de litigiu si sporeste Increderea candidatilor. Pentru

institutiile publice, grila este oricum reglementata.

Un angajat refuza adaptarea unui coleg cu handicap, invociand costul. Este corect?
Adaptarea rezonabila este o obligatie a angajatorului, nu o favoare. Ea poate fi refuzatd doar

dacd impune o sarcind disproportionatd, apreciatd in raport cu resursele institutiei si cu

sprijinul public disponibil. Refuzul nejustificat este o forma de discriminare.

Sindicatul poate actiona in locul unui angajat?
Da. Sindicatul poate sesiza Consiliul si poate actiona in numele membrului, cu acordul

acestuia, iar in cazurile care privesc un grup poate actiona in nume propriu. Aceasta descarca

angajatul individual de sarcina probei si de costuri.

11.1. Doua situatii tratate pas cu pas

Situatia intdi. Intr-un muzeu, o muzeografi revine din concediul de crestere a copilului si
constata ca proiectul de care raspundea a fost atribuit altcuiva, iar ei 1 se dau sarcini
administrative marunte. Analiza: schimbarea de atributii, survenitd exact la revenire, ridica
prezumtia unei discriminari pe criteriul de sex, legat de maternitate. Angajatorul trebuie sa
poata justifica decizia prin motive obiective, fard legiturd cu absenta. In lipsa justificarii,
fapta poate fi calificatd drept discriminare, iar reactia la o eventuald sesizare nu trebuie sa

agraveze situatia, sub sanctiunea victimizarii.

Situatia a doua. Intr-o redactie, un jurnalist este exclus din emisiuni dupi ce a criticat public o
decizie editoriala si dupa ce s-a inscris in sindicat. Analiza: doua criterii protejate se suprapun
— opinia si apartenenta sindicald. Excluderea survenita imediat dupa aceste momente ridica
prezumtia unei discriminari, eventual a unei victimizari. Angajatorul ar trebui sa demonstreze

ca masura a avut o cauza obiectiva, anterioara si independenta de cele doud imprejurari.
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Capitolul XII. Concluzii si recomandari practice

Nediscriminarea nu se rezolva printr-un singur document, ci printr-un set coerent de
instrumente, tinute la zi si aplicate efectiv. Pentru institutiile de culturd, muzee si redactii,

recomandarile care urmeaza acopera pasii cu cel mai mare efect raportat la efortul cerut.

» Adoptati o politica interna de egalitate de sanse si actualizati regulamentul intern cu
reguli explicite privind nediscriminarea, hértuirea si victimizarea.
» Instituiti o procedurd internd de sesizare cu termene, confidentialitate si garantia non-

represaliilor, dupa modelul din Anexa 1.

» Desemnati responsabilul cu egalitatea de sanse sau o comisie restransa, instruitd si

independenta 1n analiza cazurilor.

» Negociati clauze antidiscriminare n contractul colectiv, dupd modelul din Anexa 2, si
anticipati obligatiile de transparenta salariala.

* Revizuiti procesul de recrutare: fise de post pe cerinte reale, anunturi fard criterii

interzise, grile de evaluare obiective si comunicarea intervalului salarial.

* Pregatiti din timp transpunerea Directivei (UE) 2023/970: audit al grilelor, analiza

diferentelor salariale pe sexe si un calendar de conformare.
» Formati periodic personalul si conducerea, cu exemple din sectorul propriu, si faceti
procedurile vizibile pentru toti angajatii.

Aplicate impreund, aceste masuri reduc deopotriva riscul juridic si costul reputational, dar
mai ales construiesc un mediu de lucru in care oamenii sunt judecati dupa ceea ce fac, nu
dupd cine sunt. Pentru un sector a carui misiune este cultura si informarea publicului, acest

standard nu este o povara administrativa, ci o conditie a credibilitatii.

12.1. Foaie de parcurs pentru implementare

Pentru institutiile care pornesc de la zero, ordinea pasilor conteaza. Mai jos, o succesiune

testata, esalonata pe trei orizonturi.
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In primele treizeci de zile: adoptarea politicii interne de egalitate, desemnarea formald a
persoanei responsabile si actualizarea regulamentului intern cu reguli explicite privind

nediscriminarea, hartuirea si victimizarea.

In primele noudzeci de zile: instituirea procedurii interne de sesizare, prima sesiune de
instruire a personalului si a conducerii si o analiza initiald a structurii de personal pe sexe,

varste si niveluri salariale.

Tn primul an: negocierea clauzelor antidiscriminare in contractul colectiv, pregitirea pentru
obligatiile de transparenta salariala si revizuirea anunturilor si a grilelor de recrutare. La final
de ciclu, o evaluare a cazurilor Inregistrate si a masurilor luate inchide bucla si pregateste

anul urmator.

Foaia de parcurs nu este un formular de bifat. Valoarea ei sta in aplicarea efectiva: o
procedura folositd, o instruire urmata de schimbari reale, o analiza salariala care duce la
corectii. Conformarea pe hartie, fara practica, nu apdra institutia nici in fata Consiliului, nici

in fata propriilor angajati.
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Anexa 1. Model de procedura interna de sesizare

Prezentul model poate fi adoptat ca anexd la regulamentul intern si adaptat la marimea
institutiei.

Articolul 1 — Scop

Procedura reglementeaza modul de depunere, inregistrare si solutionare a sesizarilor privind

faptele de discriminare, hartuire si victimizare in cadrul institutiei, In aplicarea Ordonantei nr.

137/2000 si a Legii nr. 202/2002.

Articolul 2 — Depunerea sesizarii

Orice angajat poate depune o sesizare, in scris ori verbal consemnat, catre persoana sau
comisia desemnatd. Sesizarea poate fi formulatd si confidential. Ea cuprinde descrierea

faptelor, data si, daca este cazul, persoanele implicate i martorii.

Articolul 3 — Tnregistrarea si termenele

Sesizarea se Inregistreazd intr-un registru dedicat, cu confirmarea primirii catre petent in

termen de cinci zile lucrdtoare. Analiza se finalizeaza, de regula, in treizeci de zile.

Articolul 4 — Analiza si solutionarea

Persoana sau comisia desemnatd audiaza partile si martorii, Intocmeste un raport motivat cu
propunere de solutie si il comunica conducerii si petentului. Conducerea dispune masurile,
care pot include medierea, masuri organizatorice ori sanctiunea disciplinard a persoanei

vinovate.

Articolul 5 — Confidentialitate si non-victimizare

Informatiile se comunica numai persoanelor implicate in solutionare. Niciun angajat nu poate
suferi vreun dezavantaj pentru depunerea, cu bund-credintd, a unei sesizari ori pentru sprijinul

acordat unei anchete interne.

Articolul 6 — Monitorizare

Dupa solutionare, persoana sau comisia desemnatd verificd incetarea comportamentului

reclamat si absenta represaliilor, pe o perioadd rezonabila.
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Anexa 2. Model de clauze antidiscriminare pentru contractul colectiv

Articolul — Principiul tratamentului egal. Partile recunosc principiul egalitatii de
tratament §i de sanse §i interzic orice discriminare directa sau indirectd a salariatilor, pe

baza criteriilor prevazute de lege.

Articolul — Hartuirea si victimizarea. Sunt interzise hartuirea, hdrtuirea sexuald,
hartuirea morala la locul de munca si victimizarea. Angajatorul ia masurile necesare

pentru prevenirea §i stoparea acestor fapte.

Articolul — Procedura interna. Angajatorul aplica procedura interna de sesizare
anexatda prezentului contract si garanteaza solutionarea corectd, confidentiala si fara

represalii a sesizarilor.

Articolul — Transparenta salariala. Stabilirea si revizuirea salariilor se fac pe
criterii obiective, neutre din perspectiva genului. Salariatul are dreptul de a solicita
informatii privind nivelurile medii de remunerare, defalcate pe sexe, pentru posturi de

valoare egala.

Articolul — Rolul sindicatului. Sindicatul participa la elaborarea si revizuirea
politicilor de egalitate, poate fi reprezentat in comisia internd de solutionare si poate

asista salariatii in procedurile interne si externe.
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Anexa 3. Lista de verificare pentru recrutare incluziva

» Fisa de post contine numai cerinte reale, legate de atributii.

* Anuntul nu contine criterii interzise si nici formuldri care descurajeaza indirect

anumite categorii.
* Anuntul indica intervalul salarial al postului.
« Intrebarile de interviu evita criteriile protejate fara legatura cu postul.
» Selectia se face pe o grila de evaluare obiectiva, aceeasi pentru toti candidatii.
* Motivele respingerii sunt consemnate in scris si se pastreaza.

« Componenta echipei de selectie este, pe cat posibil, echilibrata.
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Anexa 4. Model de politica interna de egalitate de sanse

Politica poate fi aprobata prin decizie a conducatorului institutiei si adusa la cunostinta

tuturor angajatilor.

1. Angajamentul institutiei

Institutia se angajeazd sd asigure tratament egal tuturor angajatilor si candidatilor, fara
discriminare pe vreunul dintre criteriile prevazute de lege, si sa prevind hartuirea si

victimizarea.

2. Domeniul de aplicare

Politica se aplica tuturor etapelor raportului de munca: recrutare, angajare, formare,

promovare, remunerare, evaluare si incetare, precum si relatiilor dintre angajati.

3. Responsabilitati

Conducerea raspunde de aplicarea politicii. Responsabilul cu egalitatea de sanse sau comisia
desemnata analizeaza sesizarile si propune masuri. Fiecare angajat are obligatia de a respecta

principiul tratamentului egal.

4. Sesizarea si solutionarea

Sesizarile se depun si se solutioneaza potrivit procedurii interne anexate. Confidentialitatea si

protectia impotriva represaliilor sunt garantate.

5. Monitorizare si revizuire

Institutia analizeazd anual structura de personal pe sexe, varste si niveluri salariale si

revizuieste politica ori de cate ori este necesar.
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Glosar. Glosar de termeni

Discriminare directda — tratamentul mai putin favorabil al unei persoane, pe baza unui criteriu

protejat, fatd de o alta persoana aflata intr-o situatie comparabila.

Discriminare indirecta — dezavantajul produs unei categorii de persoane printr-o dispozitie,

un criteriu ori o practica aparent neutrd, fara justificare obiectiva.

Hartuire — comportament nedorit, legat de un criteriu protejat, care lezeaza demnitatea si

creeaza un mediu ostil.

Hartuire morala — comportament in legaturd cu raporturile de munca, de regula sistematic,

care deterioreaza conditiile de munca, lezeaza demnitatea ori afecteaza sanatatea angajatului.

Victimizare — tratamentul advers aplicat unei persoane fiindca a reclamat o discriminare ori

a sprijinit o astfel de reclamatie.
Discriminare multipla — discriminarea Intemeiatd pe doud sau mai multe criterii protejate.

Rasturnarea sarcinii probei — regula potrivit careia, dupa ce victima prezinta fapte din care
se prezuma discriminarea, celui reclamat ii revine sarcina de a dovedi ca nu a avut loc o

incalcare.

Adaptare rezonabild — masurile adecvate luate de angajator pentru a permite unei persoane
cu handicap accesul, participarea si promovarea in munca, in limita unei sarcini care nu este

disproportionata.

Masura afirmativd — avantaj temporar acordat unei categorii subreprezentate, pentru

corectarea unei inegalitati de fapt, proportional si limitat in timp.

Cerinta profesionald esentiald — caracteristicd legatd de un criteriu protejat, indispensabila

exercitdrii unei activitdti, care justifica un tratament diferit.

Transparenta salariald — ansamblul obligatiilor de informare si raportare privind
remunerarea, menite sa asigure egalitatea de platd intre femei si barbati pentru munca de

valoare egala.

Discriminare intersectionalda — forma de discriminare in care doud sau mai multe criterii

protejate se combina intr-un dezavantaj nou, ireductibil la fiecare criteriu luat separat.
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Referinte. Referinte legislative

* Constitutia Romaniei, republicata — art. 4, 16, 30, 33.

* Ordonanta Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor
formelor de discriminare, republicata (M. Of. nr. 166/2014), cu modificarile si

completarile ulterioare, inclusiv O.U.G. nr. 257/2025.

» Legea nr. 167/2020 pentru modificarea si completarea O.G. nr. 137/2000 (M. Of. nr.
713/2020).

* Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati,

republicata.

* Legea nr. 53/2003 — Codul muncii, republicata, cu modificarile ulterioare — art. 5,
6, 59, 163.

» Legeanr. 367/2022 privind dialogul social.
» Tratatul privind functionarea Uniunii Europene — art. 19, 157.
+ Carta drepturilor fundamentale a Uniunii Europene — art. 21, 23.

« Directiva 2000/43/CE; Directiva 2000/78/CE; Directiva 2006/54/CE; Directiva
2004/113/CE.

* Directiva (UE) 2023/970 privind transparenta salariala (JO L 132/2023), termen de

transpunere 7 iunie 2026.

« Directiva (UE) 2024/1499 privind standardele aplicabile organismelor de promovare a
egalitatii.

» Directiva (UE) 2022/2381 privind echilibrul de gen in consiliile societatilor cotate.

» Conventia europeanad a drepturilor omului — art. 14 si Protocolul nr. 12.

— Sféarsit document —
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