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ADMINISTRAŢIE DE CALITATE PENTRU CETĂŢEAN 
 

Durata proiectului: 18 luni. 
 
Valoarea totală eligibilă a proiectului (fără TVA) este de 326.520 
lei, din care: 
• 316.724,4 lei – valoare eligibilă nerambursabilă din Fondul 

Social European; 
• 9.795,6 lei – cofinanţarea eligibilă a beneficiarului. 
 
Grupul ţintă al proiectului este format din cei 227 de angajaţi ai Primăriei Municipiului Moreni. 
De asemenea, prin implementarea proiectului sunt vizate şi alte grupuri ţintă: cei 21.000 de 
locuitori ai Municipiului Moreni, cei peste 800 de agenţi economici, autorităţile judeţene care au 
relaţii instituţionale cu Primăria Moreni şi cele 3 autorităţi publice locale învecinate (Ghirdoveni, 
Iedera, Gura Ocniţei). 
 
Obiectivul general al proiectului:  
Îmbunătăţirea calităţii şi eficienţei servicilor furnizate de administraţia publică locală a Municipiului 
Moreni prin conştientizarea şi pregătirea administraţiei pentru desfăşurarea activităţilor legate de 
managementul calităţii şi mediului. 
 
Scopul proiectului:  
Implementarea şi certificarea unui sistem de management de mediu eficient şi eficace şi 
menţinerea sistemelor de management al calităţii şi mediului în beneficiul socio-economic al 
municipalităţii.  
 
Rezultatul final al proiectului este crearea, in cadrul Primariei Municipiului Moreni, a unui 
sistem de management capabil sa faca fata cerintelor socio-economice actuale, sa se alinieze la 
standardele europene si sa obtina cel mai bun randament, rezolvand cu succes problemele 
cetatenilor, toate acestea cu costuri reduse si avand la baza principiile  dezvoltarii durabile si 
egalitatii de sanse. 
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Definitie 
Ce este discriminarea? 
Discriminarea implică să... 
• faci diferenţe între persoane, grupuri şi comunităţi, 
în dezavantajul unora dintre acestea • excluzi anu-
mite persoane, grupuri şi comunităţi de la activităţi, 
beneficii şi drepturi conferite de lege 
• restricţionezi unor persoane, grupuri şi comunităţi 
drepturi şi libertăţi conferite de lege • tratezi prefer-
enţial anumite persoane, grupuri, comunităţi, în 
comparaţie cu altele, acordându-le privilegii primelor 
şi dezavantajându-le pe ultimele 
Diferenţele, excluderile, restricţionările şi tratamentul 
preferenţial care se constituie în discriminare au ca 
raţiune apartenenţa persoanei, grupului sau comuni-
tăţii discriminate la o categorie specifică. Aceste 
categorii se regasesc 
definite în legislaţia română drept criterii de discrimi-
nare. 
Diferenţele, excluderile, restricţionările şi tratamentul 
preferenţial aplicate constituie discriminare atunci 
când: 
• sunt puse în practică cu intenţia de a avea un im-
pact negativ asupra unei persoane, unui grup sau 
unei comunităţi 
• odată cu punerea lor în practică, au drept rezultat un impact negativ asupra unei persoane, unui grup sau 
unei comunităţi. 
 
 

Ce înseamnă discriminare? 
 
Discriminare şi egalitate de şanse. 
A trata două persoane în mod egal nu înseamnă a le trata 
la fel! Dimpotrivă! A asigura egalitatea de şanse înseamnă 
să iei în considerare contextul specific care influenţează 
persoana în cauză şi să permiţi fiecarui individ să îşi 
folosească întregul potenţial, fără a-i impune limitări care 
nu sunt întotdeauna specifice persoanei sale, ci genului 
sau categoriei din care face parte. 
 
Ce este egalitatea de şanse pentru femei şi bărbaţi? 
Prin egalitate de şanse şi de tratament între femei şi băr-
baţi se înţelege luarea în considerare a capacităţilor, ne-
voilor şi aspiraţiilor diferite ale persoanelor de sex mascu-
lin şi, respectiv, feminin şi tratamentul egal al acestora. 
 
Discriminare directă şi discriminare indirectă. 
Ce este discriminarea directă? 
Discriminări directe sunt acele situaţii în care este aplicat 
tratament diferit unor persoane, grupuri sau comunităţi 
diferite, aflate însă în situaţii similar sau comparabile, 
tratament care are un impact negativ asupra unora dintre 
ele, dezavantajându-le. 
Ce este discriminarea directă pe criteriul de sex? 
Prin discriminare directă pe criteriul de sex se înţelege 
situaţia în care o persoană este tratată mai puţin favorabil, 

pe criterii de sex, decât este, a fost sau ar fi tratată altă per-
soană într-o situaţie comparabilă. 

Situaţii de discriminare: 
 

Marius  şi Tudor  se angajează în acelaşi 
timp, la aceeaşi întreprindere, urmând să 
facă aceeaşi muncă. Tudor  are o dizabili-
tate fizică. La încheierea contractului de 
muncă, directorul decide să îl plătească mai 
puţin pe Tudor  decât  pe Marius, plecând 
de la ideea că Tudor  nu va munci la fel de 
mult şi nu va avea rezultate la fel de bune, 
pentru că are o dizabilitate. 
 
Bebe şi prietenul lui, Vasi, merg la o dis-
cotecă nou deschisă în oras. La intrare, 
sunt opriţi de agentul de pază, 
care nu le permite să intre şi le cere să 
părăsească imediat locul respectiv, mo-
tivându-şi comportamentul printr-un anunţ 
afişat la intrarea în discotecă. 
Anunţul spune: „Accesul romilor strict in-
terzis.” 

Legislatie 
Ordonanţa de Guvern nr.137/2000 privind preveni-
rea º I sancþionarea tuturor formelor de discrimi-
nare 
• Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de º anse 
între femei ºi bãrbaþi 
•Codul Penal 
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Discriminare directă pe criteriul de sex şi vârstă 
 
       Una dintre primăriile din Judeţul Vaslui a fost 
amendată contravenţional de Consiliul Naţional pen-
tru Combaterea 
Discriminării cu 700 RON, în anul 2005, după ce la 
sediul acesteia a fost afişat un anunţ referitor la un 
concurs, pentru 
postul de guard. Candidaţii trebuiau sa aibă între 30 
şi 35 de ani şi, de asemenea, se solicitau numai per-
soane de sex 
feminin. 
 
Discriminare directă pe criteriul de vârstă: 
Impunerea unei vârste limită de 35 de ani per-
soanelor care lucrează în domeniul relaţiilor publice 
este discriminatorie. 
Ne aflăm în prezenţa unei situaţii de discriminare di-
rectă, pe criteriul de vârstă. 
 
Discriminare directă pe criteriul dizabilităţii: 
„Angajăm personal pentru introducere date computer. 
Persoanele cu dizabilităţi sunt rugate să nu aplice 
pentru acest 
post.” 
 
Discriminare directă pe criteriul de sex: 
Concedierea abuzivă a unei femei însărcinate, pentru 
că angajatorul consideră că intrarea acesteia în con-
cediul de 
maternitate şi de creştere şi îngrijire a copilului de 
până la 2 ani creează un „disconfort” financiar pentru 
afacerea sa, 
acesta fiind nevoit să reorganizeze procese de recru-
tare şi formare profesională a unei persoane înlocui-
toare care, oricum, nu va fi angajată decât până în 
momentul în care angajata însărcinată va putea re-
veni la locul de muncă. 
 
Ce este discriminarea indirectă? 
Există un caz de discriminare indirectă în situaţia în 
care o prevedere, un criteriu sau o practică, care sunt 
în aparenţă neutre şi fără potenţial discriminatoriu, 
dezavantajează, în realitate, anumite persoane, prin 
comparaţie cu alte persoane, având un impact nega-
tiv disproporţionat asupra unui grup. 
Nu există o situaţie de discriminare indirectă în cazul 
în care respectivele prevederi, criterii sau practici 
sunt justificate în mod obiectiv, sunt dictate de un 
scop legitim, scop care ajunge să fie dus la înde-
plinire prin mijloace adecvate şi necesare. 
 
Discriminarea indirectă este mai subtilă şi mai dificil 
de identificat, tocmai pentru că situaţia cu potenţial 
discriminatoriu nu îndeplineşte condiţiile pentru a fi 
discriminare directă însă, de fapt, produce efecte 
negative evidente asupra persoanei în cauza, pentru 
care creează un dezavantaj. Prevederea, criteriul sau 
practica sunt, aparent, aplicate în mod egal tuturor, 

însă ceea ce este important în aceste cazuri este 
tocmai efectul acestora: de a exclude/limita accesul 
unor grupuri de persoane la drepturi sau beneficii 
legal conferite. În pofida aparenţei de neutralitate, 
acestea produc un dezavantaj 
pentru un grup specific. 
 
Ce înseamnă cerinţă justificată? 
 
Solicitarea unui actor de un anumit sex sau de o anu-
mită rasă care să joace un anumit personaj pentru 
păstrarea autenticităţii este obiectiv justificabilă şi, în 
consecinţă, nu reprezintă discriminare indirectă. 
Impunerea unei limite maxime de vârstă persoanelor 
care doresc să practice meseria de pilot nu constituie 
discriminare, ci este o dispoziţie justificată în mod 
obiectiv şi legitimă, a cărei necesitate poate fi dov-
edită. 
 
Ce este discriminarea indirectă pe criteriul de sex? 
Prin discriminare indirectă pe criteriul de sex se 
înţelege situaţia în care o dispoziţie, un criteriu sau o 
practică, aparent neutră, ar dezavantaja în special 
persoanele de un anumit sex în raport cu persoanele 
de alt sex, cu excepţia 
cazului în care această dispoziţie, acest criteriu sau 
această practică este justificată obiectiv de un scop 
legitim, iar mijloacele de atingere ale acestui scop 
sunt corespunzătoare şi necesare. 
 
Prin urmare, ne aflăm în prezenţa unui caz de dis-
criminare indirectă pe criteriul de sex atunci când: 
• unei femei i se aplică o dispoziţie, un criteriu sau o 
practică aplicabilă în egală măsură bărbaţilor 
• în fapt, dispoziţia, criteriul sau practica în cauză pro-
duce efecte negative încea mai mare măsură asupra 
femeilor 
• dispoziţia, criteriul sau practica respectivă nu sunt 
justificate sau justificabile în mod obiectiv şi nu există 
un scop legitim 
• în cazul particular cu care ne confruntăm, dispoziţia, 
criteriul sau practica a produs un efect negativ asupra 
femeii în cauză. 
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Discriminare multiplă 
 
Ce este discriminarea multiplă? 
Reprezintă discriminare multiplă orice faptă de discrimi-
nare care este bazată pe două sau mai multe dintre cri-
teriile de discriminare recunoscute legal. 
 
Pot fi vulnerabile la situaţii de discriminare multiplă cate-
gorii de persoane precum: 
Femei în vârstă, de etnie romă  
Femei lesbiene cu dizabilităţi 
Bărbaţi de culoare infectaţi cu HIV 
 

La nivelul Uniunii Europene, studiile indică femeile minoritare ca fiind cele mai vulnerabile la fenomenul dis-
criminării multiple, iar sectorul în care apar cele mai multe cazuri de discriminare multiplă este piaţa muncii. 
  
Ce categorii de persoane au un risc sporit de discriminare multiplă, în prezent, în România? 
• Atât în spaţiile publice, în relaţia cu autorităţile locale, dar şi în accesul la educaţie şi sănătate, femeile 
rome, femeile sărace şi femeile cu handicap se detaşează ca acele sub-grupuri despre care există percepţia 
unei incidenţe 
crescute a discriminării. 
• Pe piaţa muncii însă, bărbaţii tineri şi cei în vârstă se conturează drept grupuri cu risc crescut de discrimi-
nare la angajare, pe când femeile tinere şi vârstnice sunt mult mai expuse riscului discriminării la locul de 
muncă. 
• Deşi mai slab conştientizat, femeile cu copii se desprind ca un grup în rândul cărora atât incidenţa discrimi-
nării la angajare, cât şi a accesului la promovare şi formare profesională creşte semnificativ. 
. 
• Domeniile în care se manifestă cu precădere acele tratamente diferenţiate sunt în relaţia cu autorităţile, în 
locurile publice şi la locul de muncă. Mai mult decât atât, 32% dintre victimele tratamentului diferenţiat/
discriminării evită 
să mai meargă în acele locuri în care sunt puse în situaţii de discriminare, locuri precum instituţiile autorităţi-
lor centrale şi locale, spitale şi policlinici. 
 
 
Ce reprezintă diferenţele de sex? 
 
Diferenţele de sex sunt diferenţele biologice, 
înnăscute, care există între femei şi bărbaţi. 
 
Ce reprezintă diferenţele de gen? 
Diferenţele de gen sunt acele diferenţe 
dobândite, adăugate prin socializare, care se 
înregistrează mai ales la nivel de comporta-
ment, de expresivitate emoţională, de abilităţi 
cognitive. Ele sunt cele mai complexe. Genul 
este construit şi interpretat social, el se modi-
fică în funcţie de cultură, perioadă de timp, con-
text. 
 
De foarte multe ori, avem stereotipuri puternice 
despre categorii de persoane cu care nu am 
avutniciodată contact direct. 
 
Există riscul să ne bazăm pe presupuneri de-
spre oameni care operează la nivel inconştient. 
Este mult mai dificil să gândeşti, dezvolţi şi ap-
lici instrumente concrete prin care să îţi 
răspunzi la toate aceste întrebări. 

 
 
 
 
 
 
• Discriminarea şi tratamentul diferenţiat pot conduce 
chiar la autoexcluziune şi automarginalizare. 
 
• Profilul celor care discriminează cel mai frecvent 
are următoarele caracteristici: bărbat român de vâr-
stă medie în poziţii de funcţionar public (28.9% din 
cazuri), şef şi/sau coleg (23.8%) şi personal medical 
(18,4%). 
 
• Ceea ce este reiese a fi îngrijorător este ponderea 
de 24% a persoanelor care nu ştiu că există un cadru 
legal care îi pedepseşte pe cei care comit acte de 
discriminare; iar aceste persoane sunt mai probabil 
femei, persoane cu vârsta peste 50 de ani şi per-
soane de etnie roma, adică tocmai categoriile cu risc 
crescut de discriminare. 
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Neîncredere şi intoleranţă. 
Majoritatea românilor consideră că 
menţinerea prudenţei în relaţiile cu 
ceilalţi este foarte importantă. Nu-
mai 36% dintre persoanele inter-
vievate în cadrul cercetării reali-
zate de Metro Media Transilvania 
susţin că se poate avea încredere 
în cei mai mulţi dintre oameni, în 
timp ce peste jumătate (55%) din-
tre subiecţii cercetării “Intoleranţă, 
discriminare, autoritarism în opinia 
publică”, realizată la iniţiativa Insti-
tutul pentru Politici Publice (IPP), 
în anul 2003, considerau că 
nu se poate avea încredere în cei 
mai mulţi dintre oameni. 
 
Libertate în alegerea propriului stil 
de viaţă: Principiu general sau 
valoare reală? 
Este firesc ca fiecare să îşi aleagă 
propriul stil de viaţă, chiar dacă 
acesta diferă de al majorităţii :  
13% dintre subiecţi îşi exprimă 
dezacordul în legătură cu libertatea 
de decizie asupra vieţii proprii, 
35% dintre persoane consideră că 
toţi cei care se abat de la morala 
creştină trebuie pedepsiţi, 
54%susţin că păstrarea ordinii 
publice este mai importantă decât 
respectarea libertăţii individuale, 
37% cred că homosexualitatea ar 
trebui pedepsită prin lege, 
47% sunt de părere că locuitorii 
satelor şi oraşelor din România ar 
trebuisă aleagă dacă romii pot sau 
nu să se stabilească în localitatea 
lor. 
 
Stereotipuri, prejudecăţi, discrimi-
nare. 
Mai multe cercetări concluzionează 
că stereotipuri puternice şi persis-
tente sunt prezente la procente 
importante din populaţie, în special 
în legătură cu categorii de per-
soane precum homosexualii  
aproape jumătate din populaţia 
intervievată consideră orientarea 
sexuală minoritară o boală care 
trebuie tratată,  
40% consideră că homosexualii şi 
lesbienele nu ar trebui să trăiască 

în România, 
 numai 9% ar accepta ca persoane 
aparţinând minorităţilor sexual să 
locuiască în aceeaşi localitate şi  
numai 7% declară că ar fi de acord 
să lucreze la acelaşi loc de muncă 
cu aceste persoane),  
romii (47% din subiecţii cercetării 
nu ar angaja romi, pentru că sunt 
leneşi şi fură şi 
 30% consideră că investiţia în 
educarea persoanelor de etnie 
romă este o investiţie fără efect, 
 2/3 dintre români nu ar permite 
romilor să călătorească în străină-
tate,  
48% ar susţine o politică demo-

grafică care să limiteze creşterea 
populaţiei de romi, 
iar 82% consideră că cei mai mulţi 
dintre romi încalcă legile), persoan-
ele infectate cu HIV etc.. 
Stereotipuri care limitează inte-
grarea pe piaţa muncii. 
Multe dintre persoanele inter-
vievate sunt reticente în ceea ce 
priveşte 
popularea locului lor de muncă cu 
categorii de persoane 
“indezirabile”, 
iar cele mai puternic respinse sunt 
persoanele cu orientare homosex-
uală, 
persoanele infectate cu HIV, romii 
şi membrii unor secte religioase. 
Stereotipuri şi prejudecăţi de gen 
în opinia publică. 
Prejudecăţile şi atitudinile discrimi-
natorii rămân larg răspândite şi 
faţă de 
femei, inclusiv în ceea ce priveşte 
asumarea de noi roluri în sfera 
profesională 
şi în viaţa publică. 39% din popula-

ţia intervievată menţine stereotipul 
conform căruia bărbatul este cel 
care conduce familia, iar deciziile, 
firesc, 
trebuie să îi aparţină. Femeia are 
însă, şi ea, un rol bine determinat 
în zona 
privată, conform percepţiei a 
aproape jumătate dintre subiecţii 
Barometrului 
discriminării, realizat de Metro Me-
dia Transilvania: este responsabilă 
cu 
treburile casei, cu sarcinile domes-
tice. 
În plan profesional, aproape 1/3 
dintre respondenţi consideră că 
este dreptul 
bărbatului să beneficieze de un loc 
de muncă atunci când situaţia 
economică 
diminuează oportunităţile de anga-
jare. Bărbaţii rămân cei care au 
dreptul, în 
principal, să îşi asume roluri de 
conducere şi în zona publică, pro-
fesională. Î n 
primul rând pentru că sunt mai ca-
pabili să o facă, după cum cred 
36% dintre 
persoanele intervievate, dar, mai 
mult, rolurile din zona privată, a 
familiei, în 
care sunt în mod special active 
femeile, nu le mai permite acestora 
timpul 
necesar pentru a fi manageri.  
 
Domeniul cu cele mai complexe 
reglementări în ceea ce priveşte 
prevenirea, combaterea şi sanc-
ţionarea discriminării pe criteriul 
de sex este cel al muncii. 
Aspectele pincipale legate de 
domeniul muncii care sunt regle-
mentate de legislaţia românească 
privind egalitatea de şanse şi dis-
criminarea pe criteriul de sex sunt: 
1. Accesul pe piaţa muncii 
(recrutarea şi selecţia) 
2. Formarea şi perfecţionarea pro-
fesională 
3. Promovarea 
4. Salarizarea 
5. Maternitatea, creşterea şi îngri-
jirea copilului 
6. Hărţuirea sexuală 
7. Sancţionarea 
8. Concedierea 

Discriminarea în România.  
Percepţia cetăţenilor români. 
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1. Accesul pe piaţa muncii 
(recrutarea şi selecţia) 
Ce prevede legislaţia în domeniu? 
Legislaţia românească asigură 
egalitatea de şanse pentru femei şi 
bărbaţi şi nediscriminarea în ceea 
ce priveşte: 
• Alegerea şi exercitarea liberă a 
unei profesii, ocupaţii, activităţi şi 
loc de muncă 
• Angajarea în toate posturile sau 
locurile de muncă vacante şi la 
toate nivelurile ierarhice profesion-
ale 
• Ocuparea funcţiilor şi demnităţilor 
publice, civile sau militare 
• Încheierea sau modificarea rapor-
tului juridic de muncă ori de ser-
viciu 
• Informarea şi consilierea 

profesională, participarea la 
programe de iniţiere şi califi-
care 

•  
LEGISLATIE 
Constituţia României Art. 16 si 41 
• Codul Muncii Art. 3, Art. 27(5), 
Art. 29(3), (4) 
• Legea nr. 202/2002 privind egali-
tatea de sanse intre femei si bar-
bati (cu modificari si completari), 
capitolul II – Egalitatea de şanse şi 
tratament între femei şi bărbaţi în 
domeniul muncii Art. 7(a, b,d), Art. 
9 (1a) 
• O.G. nr. 137/2000 privind preve-
nirea si sanctionarea tuturor for-
melor de discriminare (cu modifi-
cari si completari din Legea nr. 
48/2002 si O.G. nr. 77/2003): Art. 
1. alin. 2, litera e (i); Capitolul II, 
secţiunea I, art 5 Art. 6. Art. 7, (1) 
(2) (3), Art. 9. 
• Legea nr.76/2002 privind siste-
mul asigurărilor pentru şomaj şi 
stimularea ocupării forţei de 
muncă, modificată şi completată 
Art. 1, Art. 3d • Hotărârea Guver-
nului nr.759/2002 pentru apro-
barea Planului naţional de 
acţiune pentru ocuparea forţei de 
muncă 
• Ordinul nr. 64/2003 al Ministrului 
Muncii şi Solidarităţii Sociale 
privind aprobarea modelului cadru 
de contract individual de muncă 
• Legea nr. 188/1999 privind statu-
tul funcţionarilor publici Art. 57(3) • 
Instrucţiunea nr. 1/2003 a Consiliu-

lui Naţional pentru CombatereaDis-
criminării 
 
Ce categorii de persoane sunt vi-
zate de prevederile legale? 
Prevederile se aplică nediscrimina-
toriu pe piaþa muncii, respectiv: 
• lucrătorilor din sectorul public 
• lucrătorilor din sectorul privat 
• lucrătorilor independenţi 
• lucrătorilor din agricultură 
• funcţionarilor publici 
• personalului contractual 
 
Ce înseamnă discriminare de gen 
pe piaţa muncii ? 
 
Legea interzice şi sancţionează 
contravenţional: 
• Condiţionarea participării la o 
activitate economică a unei per-
soane ori a alegerii sau exercitării 
libere a unei profesii de apart-
enenţa sa la un anumit sex 
• Discriminarea unei persoane pe 
criteriul de sex la încheierea unui 
raport de muncă • Refuzul unei 
persoane fizice sau juridice de a 
angaja în muncă o persoană pe 
motiv că aparţine unui anumit sex, 
cu excepţia cazurilor prevăzute de 
lege 
• Condiţionarea ocupării unui post 
prin anunţ sau concurs de sexul 
unei persoane . 
Prin analizarea anunţurilor apărute 
într-o perioadă dată ,discriminarea 
de gen apare ca fiind prezentă în 
26.16% dintre 
respectivele anunţuri. Anunţurile 
analizate condiţionează ocuparea 
unui loc de muncă de apartenenţa 
la un anumit sex, 1 anunţ din 4 
indicând sexul unei persoane ca 
fiind o condiţie de bază pentru ocu-
parea unui post.  
Un exemplu de discriminare pe 
criteriul de gen, dar care condi-
ţionează ocuparea postului şi de 
imaginea persoanei şi de vârstă 
este cel de mai jos, apărut într-un  
cotidianu : 
“Activitate secretariat, domnişoară 
blondă natural, ochi albaştri,suplă, 
educată pentru oportunitate deose-
bită, seriozitate, exclus aventuri-
erelor, aştept provincia. C. V.+ foto 
la ……..,” 
• Discriminarea pe criteriul de sex 

în anunţarea, organizarea concur-
surilorsau examenelor şi selecţia 
candidaţilor pentru ocuparea pos-
turilor vacante din sectorul public 
sau privat 
• Solicitarea testelor de sarcină 
pentru candidatele la diverse pos-
turi pe piaţa muncii, precum şi 
folosirea maternităţii ca motiv de 
discriminare pentru selecţia candi-
datelor la angajare (legea prevede 
şi excepţii pentru locurile de muncă 
în care natura ori condiţiile particu-
lare de muncă sunt interzise fe-
meilor gravide şi/sau care alăp-
tează) 
• Discriminarea pe criteriul de sex 
la stabilirea şi modificarea atribu-
ţiilor din fişa postului. 
 
Pentru a asigura implementarea 
corectă a prevederilor în vigoare 
în domeniu, părţile implicate în 
procesele de recrutare şi selec-
ţie de personal pe piaţa muncii 
au obligaţii specifice, conferite 
de lege! 
 
Care sunt obligaţiile tale, dacă 
eşti angajator? 
Angajatorii sau reprezentanţii 
acestora, care anunţă ocuparea 
unui post prin material publicitar şi/
sau mesaj publicitar, oricare ar fi 
mijlocul de comunicare ce face 
posibil transferul informaţiei, au 
obligaţia de a asigura liberul acces 
la toate etapele procesului de an-
gajare tuturor persoanelor, fără nici 
o deosebire, excludere, restricţie 
sau preferinţă, pe bază de sex. 
 
Care sunt obligaţiile tale, dacă 
eşti furnizor de servicii de re-
surse umane? 
Persoanele fizice şi juridice cu 
atribuţii în medierea şi repartizarea 
în muncă au obligaţia să aplice un 
tratament egal tuturor celor aflaţi în 
căutarea unui loc de muncă, să 
asigure tuturor persoanelor aflate 
în căutarea unui loc de 
muncă accesul liber şi egal la con-
sultarea cererii şi ofertei de pe 
piaţa muncii, la consultanţă cu 
privire la posibilităţile de ocupare a 
unui loc de muncă şi de obţinere a 
unei calificări şi să refuze sprijini-
rea cererilor discriminatorii ale 
angajatorilor. 
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2.  FORMAREA ŞI PERFECŢION-
AREA,  PROFESIONALĂ 
 
Ce prevede legislaţia în domeniu? 
Prin egalitatea de şanse şi tratament 
între femei şi bărbaţi în relaţiile de 
muncă se înţelege accesul nedis-
criminatoriu la: 
• Informare şi consiliere profesională  
• Programe de iniţiere, calificare 
• Perfecţionare, specializare şi recali-
ficare profesională. 
Practica învăţării pe întreg parcursul 
vieţii, prin participarea continuă la 
programe de educare şi formare 
profesională este extrem de scăzută 
în România, aceasta ocupând ultimul 
loc în clasamentul UE-27. 
Legea interzice şi sancţionează con-
travenţional 
• Discriminarea prin utilizarea, de 
către angajator, a unor practici care 
dezavantajează persoanele de un 
anumit sex, în legatură cu toate as-
pectele mai sus menţionate. 

 
3. PROMOVAREA 
 
Ce prevede legislaţia în domeniu? 
Legea prevede accesul nediscrimi-
natoriu la promovare la orice nivel 
ierarhic şi profesional. 
Este interzisă şi sancţionată contra-
venţional 
• Discriminarea prin utilizarea de 
către angajator a unor practici care 
dezavantajează persoanele de un 
anumit sex, în legătură cu relaţiile de 
muncă, referitoare la promovarea 
profesională. 
Angajatorii trebuie să ia în consider-
are pentru promovare aspecte pre-
cum abilităţile, educaţia, performanţa 
şi experienţa, nu sexul angajaţilor. 
 
4. SALARIZAREA 
Ce prevede legislaţia în domeniu? 
Venit egal pentru muncă de valoare 

egală .Principiul pe care se bazează 
egalitatea de şanse şi tratament între 
femei 
şi bărbaţi în relaţiile de muncă şi 
nediscriminarea în salarizare este 
acela al venitului egal pentru muncă 
de valoare egală = activitatea remu-
nerată care, în urma comparării, pe 
baza aceloraşi indicatori şi a acelo-
raşi unităţi de măsură, cu o altă ac-
tivitate, reflectă folosirea unor 
cunoştinţe şi deprinderi profesionale 
similare sau egale şi depunerea unei 
cantităţi egale ori similar de efort 
intelectual şi/sau fizic. 
 
Legea prevede că, la muncă egală, 
femeile au salariu egal cu bărbaţii. 
Salariul cuprinde salariul de bază, 
indemnizaţiile, sporurile, precum şi 
alte adaosuri. 
Este interzisă şi constituie contra-
venţie 
• Orice discriminare bazată pe crite-
riul de sex cu privire la toate elemen-

tele şi condiţiile 
de remunerare 
• Orice discrimi-
nare pe criterii de 
sex la stabilirea şi 
la acordarea 
salariului şi în 
acordarea altor 
drepturi sociale 
decât cele 
reprezentând 
salariul. 
Care este situaţia 
salariilor femeilor 
şi bărbaţilor în 
Europa? 

Comparativ, femeile sunt mai prost 
plătite. Femeile au câştigat, la nivelul 
salariului mediu net lunar 803 RON, 
comparativ cu 922 RON, cât au 
câştigat bărbaţii, respectiv aproxima-
tiv 87% din salariul bărbaţilor. 
La nivelul sectoarelor de activitate, 
bărbaţii câştigă mai mult în majori-
tatea activităţilor economice. Cele 
mai mari diferenţe s-au înregistrat în:  
Comerţ – bărbaţii au câştigat cu 
33.6% mai mult 
Industria prelucrătoare – bărbaţii au 
câştigat cu 32.2% mai mult 
Intermedieri financiare – bărbaţii au 
câştigat cu 26.4% mai mult 
 
5. MATERNITATE ŞI PARENTALI-
TATE, RECONCILIERE ÎNTRE 
VIAŢA PERSONALĂ ŞI PROFE-
SIONALĂ 
 

Ce prevede legislaţia în domeniu? 
În stabilirea normelor privind egali-
tatea de şanse şi protecţia maternită-
ţii (cu tot ceea ce presupune ea: gra-
viditatea, naşterea, alăptarea, 
creşterea şi îngrijirea copilului mic 
etc.) s-a plecat de la principiul că 
aceasta din urmă nu trebuie să con-
stituie motiv de restrângere a drep-
turilor pentru femei (sunt exceptate 
de la aplicarea prevederilor legale 
locurile de muncă interzise femeilor 
gravide şi/sau care alăptează, da-
torită naturii ori condiţiilor particulare 
de prestare a muncii). Legea nu con-
sideră discriminări măsurile speciale 
prevăzute pentru protecţia maternită-
ţii, naşterii şi alăptării. 
Necesitatea politicilor publice de 
reconciliere a vieţii de familie cu 
viaţa profesională este legată de 
necesitatea încurajării creşterii na-
talităţii, fără a izola femeile de viaţa 
publică. Astfel de politici sunt menite 
să încurajeze implicarea femeilor în 
viaţa profesională şi implicarea băr-
baţilor în viaţa de familie. 
 
Este interzis prin lege şi constituie 
discriminare: 
• Să i se solicite unei candidate, în 
vederea angajării, să prezinte un test 
de graviditate sau să semneze un 
angajament că nu va rămâne însăr-
cinată sau că nu va naşte pe durata 
de valabilitate a contractului individ-
ual de muncă 
• Concedierea salariaţilor (femei sau 
bărbaţi): 
> pe durata în care femeia salariată 
este gravidă, în măsura în care an-
gajatorul a luat la cunoştinţă de 
acest fapt anterior emiterii deciziei 
de concediere 
> pe durata concediului de materni-
tate 
> pe durata concediului de risc ma-
ternal (interdicţia de concediere se 
extinde, o singură dată, cu până la 6 
luni după revenirea salariatei în uni-
tate). 
> pe durata concediului pentru 
creşterea copilului în vârstă de până 
la doi ani sau, în cazul copilului cu 
handicap, până la împlinirea vârstei 
de 3 ani > pe durata concediului 
pentru îngrijirea copilului bolnav în 
vârstă de până la 7 ani sau, în cazul 
copilului cu handicap pentru afecţiuni 
intercurente, până la împlinirea vâr-
stei de 18 ani. 
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Este exceptată de la aplicarea 
prevederilor legale concedierea pentru 
motive ce intervin ca urmare a reor-
ganizării judiciare sau a falimentului 
angajatorului, în condiţiile legii. 
În cazul în care nu au fost respectate 
aceste prevederi, angajatul are dreptul 
să conteste decizia angajatorului la 
instanţa judecătorească competentă, în 
termen de 30 de zile de la data comu-
nicării deciziei de concediere. 
În cazul în care un/o salariat/ă contestă 
o decizie a angajatorului, sarcina 
probei revine acestuia, el fiind obligat 
să depună dovezile în apărarea sa. 
• Ca angajatorii să oblige femeile gra-
vide, lăuze şi care alăptează să 
presteze muncă de noapte sau să des-
făşoare munca în condiţii cu caracter 
insalubru sau greu de suportat 
• Orice tratament mai puţin favorabil 
aplicat unei femei legat de sarcină sau 
de concediul de maternitate. 
 
6. HĂRŢUIREA SEXUALĂ 
 
Ce este hărţuirea sexuală? 
Hărţuirea sexuală este definită de lege 
ca fiind “situaţia în care se manifestă 
un comportament nedorit cu conotaţie 
sexuală, exprimat fizic, verbal sau non-
verbal, având ca obiect sau ca efect 
lezarea demnităţii unei persoane şi, 
în special, crearea unui mediu de in-
timidare, ostil, degradant, umilitor sau 
jignitor”. 
 
Unde apare hărţuirea sexuală? 
Această situaţie se poate petrece la 
locul de muncă sau în alt loc în care 
persoana respectivă îşi desfăşoară 
activitatea, precum şi în afara orelor de 
lucru: evenimente organizate de com-
panie, cursuri, conferinţe, întâlniri de 
lucru, deplasări, team-building-uri. La 
locul de muncă hărţuirea poate să se 
manifeste la angajare, în contextual 
procesului de recrutare, se poate re-
flecta în termenii şi condiţiile încheierii 
contractului de muncă, în activitatea 
zilnică, poate apărea în momentele în 
care se promovează şi/sau se for-
mează personalul sau în situaţiile în 
care se fac concedieri. 
Pot fi victime ale hărţuirii sexuale nu 
numai angajaţii unei companii, ci şi ap-
licanţii pentru un post, consultanţii, stu-
denţii care fac practică, traineri, volun-
tari. Victime şi hărţuitori pot fi atât fe-
meile cât şi bărbaţii. 

Formele hărţuirii sexuale 
Hărţuirea sexuală cuprinde o serie de comportamente care pot creşte 
în gravitate. Formele sub care se manifestă se înscriu de la cele care 
nu cuprind agresiuni fizice directe, până la cele foarte grave, care pot 
ajunge inclusiv la 
tentativă de viol sau viol. 
Forme fizice în care poate să apară hărţuirea sexuală: 
• săruturi 
• mângâieri, îmbrăţişări, atingeri ale corpului/hainelor 
• atingeri într-o manieră sexuală, ciupituri 
• atingerea/frecarea aparent accidentală a unor părţi ale corpului altei 
persoane 
• blocarea trecerii, agresiune fizică 
• tentative de viol, viol etc. 
Forme verbale în care poate să apară hărţuirea sexuală: 
• comentarii nedorite despre viaţa privată sau sexuală a persoanei 
• propuneri şi avansuri sexuale directe 
• discuţii explicit sexuale 
• remarci indiscrete 
• folosirea de expresii şi porecle cu conotaţii sexuale 
• insinuări de natură sexuală 
• comentarii sugestive despre înfăţişarea, corpul persoanei sau vesti-
mentaţia acesteia 
• glume şi insulte obscene 
• emiterea de sunete cu caracter sexual, fluierături 
• ameninţări etc. 
Forme nonverbale/posturale în care poate să apară hărţuirea sexuală: 
• gesturi sexuale sugestive 
• gesturi cu mâna, degetele, braţele sau picioarele 
• priviri lascive, studierea ostentativă a corpului unei persoane, diverse 
expresii faciale 
• invadarea spaţiului personal/intim al unei persoane prin apropierea 
nepermisă de acea persoană 
• curtoazie exagerată, falsă 
• expunerea indecentă a unor părţi ale corpului etc. 
Forme scrise/grafice în care poate să apară hărţuirea sexuală: 
• trimiterea unor poze/desene cu tentă pornografică 
• adresarea unor scrisori de dragoste indezirabile 
• trimiterea de mesaje, sms-uri, e-mailuri pornografice şi sau amenin-
ţătoare 
• afişarea de poze pornografice, calendare, screen saver-uri, reviste 
sexi cu femei/bărbaţi 
Forme psiho-emoţionale în care poate să apară hărţuirea sexuală: 
• ameninţări, constrângeri, abuz de autoritate prin condiţionarea obţin-
erii unor beneficii în plan profesional (sau şcolar) de acceptarea com-
portamentelor de hărţuire 
• oferirea de cadouri cu tentă sexuală (lenjerie intimă, obiecte sexuale) 
• obligarea angajaţilor să poarte îmbrăcăminte sumară la locul de 
muncă 
• insistenţe privind acceptarea unei invitaţii sau a începerii unei relaţii, 
urmărirea persoanei 
• sabotarea muncii unei persoane 
• umilirea publică a persoanei 
• excluderea persoanei de la anumite activităţi, din echipe de lucru, de 
la întâlniri, evenimente. 
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Legea sancţionează hărţuirea sexuala contraven-
ţional şi penal. 
 
Care sunt obligaţiile angajatorilor în prevenirea 
hărţuirii sexuale? 
 
• să prevadă în regulamentele interne ale unităţilor 
sancţiuni disciplinare 
pentru angajaţii care încalcă demnitatea personală a 
altor angajaţi prin 
crearea de medii degradante, de intimidare, de ostili-
tate, de umilire sau 
ofensatoare, prin acţiuni de discriminare 
• să asigure informarea tuturor angajaţilor cu privire la 
interzicerea hărţuirii 
şi a hărţuirii sexuale la locul de muncă, inclusiv prin 
afişarea în locuri vizibile 
a prevederilor regulamentelor interne ale unităţilor 
pentru prevenirea oricărui 
act de discriminare bazat pe criteriul de sex 
• să informeze după ce au fost sesizaţi autorităţile 
publice abilitate cu 
aplicarea şi controlul aplicării legislaţiei privind egali-
tatea de şanse şi de 
tratament între femei şi bărbaţi.  
Hărţuirea sexuală nu se întâmplă frecvent. 
Hărţuirea sexuală este foarte răspândită în mediul 
profesional. Cercetările arată că 40-60% dintre fe-
meile angajate şi acelaşi procent de studente/eleve 
sunt afectate de hărţuire sexuală, cel puţin o dată pe 
parcursul vieţii. Conform 
studiilor şi bărbaţii sunt hărţuiţi, de către alţi bărbaţi 
sau de femei. Î nsă, cercetările arată că aproximativ 
90% dintre persoanele hărţuite sunt femei şi că ma-
joritatea hărţuitorilor sunt bărbaţi. 
Multe persoane abuzează de acuzaţia de hărţuire 
sexuală, inventând diverse situaţii pentru a se răz-
buna pe anumite 
persoane (în special pe angajatori). 
 
Hărţuirea sexuală are efecte deosebit de grave în 
plan fiziologic, psihoemoţionalşi profesional. 
În plan fiziologic şi psihic: depresie, scăderea motiva-
ţiei, scăderea energiei, fluctuaţii de greutate, tensiune 
crescută, tulburări gastrointestinale, fobii, panică, in-

capacitate de concentrare, dureri de cap, insomnie, 
sentimente de nesiguranţă şi neajutorare, jenă, frus-
trare, stări tensionate, stimă de sine scăzută etc. 
În plan profesional: abandon, dezinteres, dispariţia 
motivaţiei, întârzieri, lipsa concentrării, scăderea ran-
damentului şi a performanţei, ratarea promovării, ab-
senteism, stigmatizare etc. 
 
7. SANCŢIONAREA 
 
Ce prevede legislaţia în domeniu? 
Legea interzice şi sancţionează contravenţional 
• Discriminarea prin utilizarea de către angajator a 
unor practici care 
dezavantajează persoanele de un anumit sex, în 
legătură cu relaţiile de 
muncă, referitoare la aplicarea măsurilor disciplinare. 
 
8. CONCEDIEREA 
 
Ce prevede legislaţia în domeniu? 
Legea interzice şi sancţionează contravenţional 
• Discriminarea prin utilizarea de către angajator a 
unor practici care dezavantajează persoanele de un 
anumit sex, în legătură cu relaţiile de muncă, referi-
toare la încheierea, suspendarea, modificarea şi/sau 
încetarea raportului juridic de muncă ori de serviciu • 
Concedierea pe durata: 
> în care femeia salariată este gravidă, în măsura în 
care angajatorul a luat la cunoştinţă de acest fapt 
anterior emiterii deciziei de concediere  
> concediului de maternitate 
> concediului pentru creşterea copilului în vârstă de 
până la doi ani sau, în cazul copilului cu handicap, 
până la împlinirea vârstei de 3 ani 
> concediului pentru îngrijirea copilului bolnav în vâr-
stă de până la 7 ani sau, în cazul copilului cu handi-
cap pentru afecţiuni intercurente, până la împlinirea 
vârstei de 18 ani. 
• Concedierea angajaţilor care au depus plângeri/
reclamaţii că au fost discriminaţi, la nivelul unităţii sau 
la instanţele judecătoreşti. 
 



 

      Egalitatea de șanse reprezintă un drept 
fundamental, o valoare comună și un obiectiv 
cheie al Uniunii Europene, fiind în același 
timp o piesa centrală a strategiei 
nediscriminatorii și o condiţie absolut 
necesară pentru îndeplinirea obiectivelor de 
creștere, ocupare a forţei de muncă și 

coeziune socială la nivelul UE. 
     Politica Primăriei Municipiului Moreni 
respectă Constituţia României, art. 4 alin. 2 
și art. 16 alin. 1; Codul Muncii, art. 3-9; OG 
137/2000 republicată privind prevenirea și 
sancţionarea tuturor formelor de 
discriminare; Legea 202/2002 privind 
egalitatea de șanse între femei și bărbaţi; 
OUG 96/2003 pentru protecţia maternităţii 
și Legea 210/1999 privind concediul paternal 

și legislaţia europeană. 
     In primul rand, trebuie subliniat faptul ca 
nu s-au facut discriminari sub nicio forma, 
nici in procesul de selectie a echipei de 
management a proiectului, nici la stabilirea 
atributiilor fiecarui membru al echipei de 
management- bazandu-ne pe principiul 
stimularii participarii femeilor la toate 
nivelurile procesului decizional, singurul 
criteriu avut in vedere a fost acela al 

competentei; 
      De asemenea, proiectul contribuie activ 
la promovarea egalităţii de șanse, după cum 

urmează: 
funcţionarii care vor urma cursurile de 
instruire  sunt omogen distribuiţi pe criteriul 

de vârstă, 
fiecare categorie de vârstă fiind bine 
reprezentată (începând cu 20 de ani și până 

la 58 de ani); 
de asemenea, in randul angajatilor ce vor fi 
instruiti se numara si persoane cu probleme 

medicale ; 
care vor beneficia de tratament 
nediscriminatoriu din partea personalului  ce 

va oferi instruire. 
       In calendarul activităţilor este inclus un 
seminar cu titlul „ Egalitatea de sanse in 

administratia 
publica” la care vor participa reprezentanti ai 
autoritatilor locale si judetene, sunt publicate 

aceste 
brosuri, al caror continut  promoveaza 
nediscriminarea si egalitatea la sanse, tocmai 

pentru a creste 
gradul de constientizare a cetatenilor: “ Stop 

Prejudecatilor! Egalitate! Respect!”. 
     Evaluarea gradului de satisfacţie a 
cetăţeanului va avea în vedere ca intre cei 

chestionaţi să fie 
si  persoane de etnie rromă, contribuind 
astfel pozitiv la asigurarea unui climat de 

normalitate și 
excluderea oricărei posibile discriminări pe 
baza apartenenţei la o etnie si se va urmari  

permanent 
imbunatatirea  capacitatii administratiei 
publice locale in acest domeniu prin crearea 

unui  personal 
specializat si motivat: se are în vedere ca 
unul dintre consilierii ce vor fi angajaţi să fie 

de etnie 
rromă. 
       Mai mult decat atat,  ne dorim o  mai 
buna constientizare sociala a acestui 

domeniu , la care sa contribuie autoritati  
regionale si locale, precum si grupuri 
specifice (sindicate, ONG-uri, firme, asociatii 

ale femeilor, etc) . 
        Nu trebuie scapat din vedere faptul ca 
grupul ţintă indirect al acestui proiect este 
format din cetăţenii municipiului, indiferent 

de vârstă, sex și naţionalitate. 

Resurse utilizate şi resurse recomandate 
Resurse web 
www.cpe.ro 
www.cpe.ro/sindicate_patronate/ 
www.reforma-pensiilor.ro 
www.cpe.ro/managementul_diferentelor 
www.hartuiresexuala.ro 
www.antidiscriminare.ro 
www.cncd.org.ro (Consiliul Naţional pentru Combaterea Discriminării) 
www.anes.ro (Agenţia Naţională pentru Egalitatea de Şanse între Femei şiBărbaţi - ANES) 
www.inspectmun.ro (Inspecţia Muncii) 
www.anr.gov.ro (Agenţia Naţională pentru Romi) 
www.anph.ro (Autoritatea Naţională pentru Persoanele cu Handicap) 
www.anofm.ro (Agenţia Naţională pentru Ocuparea Forţei de Muncă) 
www.accept-romania.ro (Asociaţia Accept Romania) 
www.crj.ro (Centrul de Resurse Juridice Bucureşti) 
www.prowomen.ro (Fundaţia Pro Women Iaşi) 
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