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Rezumat

Studiul stiintific se concentreazd pe identificarea tipurilor de inegalitate,
cauzele discrimindrii, efectele hdrtuirii asupra victimelor si impactul acestor
fenomene asupra angajatilor si societatii in ansamblu.

De asemenea, se propun mdsuri de prevenire si combatere a acestor pro-
bleme, cu implicarea diferitelor pdrti interesate.

Lucrarea reprezintd o analizd a mecanismelor de prevenire si combatere
a inegalitdtii, discrimindrii si hartuirii in cadrul Ministerului Afacerilor Interne
al Republicii Moldova (in continuare - MAI), cu accent pe rolul conducdtorului in
identificarea, prevenirea si gestionarea acestor aspecte sensibile.

In studiu este ficutd o retrospectivd a actiunilor prin care institutia poate
implementa strategii eficiente pentru contracararea si combaterea acestor feno-
mene, precum $i in identificarea stereotipurilor si prejudecdtilor care pot influ-
enta activitatea institutiei. Studiul de caz se concentreazd pe exemplificarea unor
practici in prevenirea si gestionarea inegalitdtii de sanse la locul de muncd.

Cuvinte-cheie: egalitatea de sanse, nediscriminarea, drepturile si liberta-
tile fundamentale, incluziune.

Summary

The scientific study focuses on identifying the types of inequality, the
causes of discrimination, the effects of harassment on victims and the growth of
these phenomena on employees and society as a whole.

Also, measures are taken to recover and combat these problems, with the
involvement of various interested parties.
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The study represents an analysis of the mechanisms of recovery and com-
bating inequality, discrimination and harassment within the framework of the
Ministry of Internal Affairs of the Republic of Moldova (hereinafter - MAI), and
emphasizes the role of the surveyor in the identification, recovery and manage-
ment of these sensitive issues.

In the study, a retrospective is made of the actions taken by the institu-
tion to implement efficient strategies to confront and combat these phenomena,
in summary and to identify the stereotypes and prejudices that influence the
institution’s activity. The present study focuses on the exemplification of some
differences in the recovery and management of the inequality of opportunities
in rural areas.

Keywords: equal opportunities, non-discrimination, fundamental rights
and freedoms, inclusion.

,Nu conteazd ce culoare are pielea unui om. Dacd esti bun, vei fi recu-
noscut, pentru cd, in ciuda prejudecdtilor lor, oamenii vor alege totdeauna ce
e mai bun.”

(Ben CARSON)

Introducere.

Statul prin intermediul institutiilor de drept are sarcina si rolul de a
preveni si combate inegalitatea, discriminarea si hartuirea. Aceste fenomene
pot avea consecinte negative asupra angajatului, autoritatii si asupra socie-
tatii Tn ansamblu, iar institutiile statului trebuie sa isi asume responsabilita-
tea de a proteja drepturile si libertatile cetatenilor, precum si de a promova
egalitatea si diversitatea.

Ministerul Afacerilor Interne are responsabilitatea de a asigura ordi-
nea si siguranta publica, precum si de a proteja drepturile si libertatile ce-
titenilor. In acest sens, institutia trebuie si actioneze in mod activ in preve-
nirea si combaterea inegalitatii, discriminarii si hartuirii, atat in interiorul
institutiei, cat si in raport cu cetatenii si alte institutii [1].

Pentru a indeplini aceste responsabilitati, MAI trebuie sa dezvolte po-
litici si strategii care sa vizeze prevenirea si combaterea acestor fenomene,
sa ofere formare si instruire adecvata personalului, sd asigure o monitoriza-
re constanta si sa ia masuri eficiente in cazul in care se constata Incalcari ale
drepturilor si libertatilor cetatenilor [2].

In ansamblu, institutiile statului au un rol cheie in promovarea egali-
tatii si a respectului pentru diversitate si in asigurarea ca drepturile si liber-
tatile cetatenilor sunt protejate si respectate in mod adecvat. MAI trebuie sa
joace un rol activ in acest sens, pentru a contribui la crearea unei societati
mai juste si mai egalitare [3].

MAI a implementat o serie de politici si strategii pentru a preveni si
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combate inegalitatea, discriminarea si hartuirea in cadrul institutiei si In re-
latia cu cetatenii.

Aceste politici si strategii au ca obiectiv imbunatatirea calitatii servici-
ilor oferite, asigurarea egalitatii de sanse, respectarea drepturilor si liber-
tatilor cetatenilor si imbunatatirea relatiei dintre institutie si societate [4].

Scopul studiului este de a aduce In atentie problema inegalitatii,
discriminarii si hartuirii la locul de munca. Lucrarea se axeaza pe identifica-
rea diferitor tipuri de inegalitate, pe intelegerea motivelor care stau la baza
discriminarii, pe analiza consecintelor hartuirii asupra celor afectati si pe
evaluarea impactului acestor probleme asupra angajatilor si angajatorului.

Metode aplicate si materiale utilizate. In vederea realizirii scopului
si a obiectivelor trasate, printre care mentionam: studierea literaturii si a
cadrului normativ de specialitate din domeniul inegalitatii, discriminarii si
hartuirii la locul de munca; definirea conceptelor de inegalitate, discrimina-
re si hartuire; analiza politicilor si strategiilor existente in cadrul MAI pentru
contracararea acestor fenomene; identificarea originii si manifestarii stere-
otipurilor si prejudecatilor; prezentarea unor masuri clare, practice si reale
pentru prevenirea si gestionarea inegalitatii de sanse la locul de munc3, ne-
am ghidat de un complex de metode teoretice si empirice, care au permis
cercetarea problemelor de nediscriminare i1n mod multiaspectual, in parti-
cular: metoda istoricd, metoda sistematica, metoda comparativa, metoda so-
ciologica, metoda logica. Rezultatele cercetarii au ca baza actele normative,
inclusiv reglementarile constitutionale In vigoare, actele internationale, pre-
vederile legii cu privire la asigurarea egalitatii.

Rezultatele obtinute si discutii. Cel mai frecvent, discriminarea si
barierele in accesul la drepturi al persoanelor sau grupurilor de persoane le
genereaza stereotipurile negative, prejudecatile si stigmatizarea din societa-
tea in care traiesc. Prejudecatile sunt ganduri si opinii care au fost constru-
ite si consolidate de-a lungul vietii prin intermediul interactiunii cu familia,
mass-media, influente culturale si naratiuni istorice.

Stereotipurile si prejudecatile ne influenteaza viata de zi cu zi, iar in
anumite imprejurdri operam cu ele, in ciuda faptului ca ne credem lipsiti de
prejudecati. Nu de putine ori ele pot deveni bariere in comunicarea, cunoas-
terea si acceptarea celor din jurul nostru, din acest punct de vedere trebuie
sa avem disponibilitatea de a lupta cu propriile noastre prejudecati, astfel
incat sa nu ajungem in situatii de discriminare, marginalizare, respingere
sau excludere a unor semeni, colegi pe motive subiective, influentate de ste-
reotipuri si reprezentdri eronate despre altii [5].

Stereotipurile reprezinta idei fixe, deformate, ganduri superficiale, mi-
turi camuflate sau pareri comune, in general gresite, pe care oamenii le au
in legatura cu diverse persoane, situatii, lucruri, fenomene, prin care creie-
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rul nostru incearca sa simplifice realitatea complexa, astfel Incat mintea si
corpul sa dezvolte raspunsuri automate la stimuli similari [6]. Ele fac parte
din mostenirea noastra culturala si se transmit in timp la fel ca si normele
sociale, obiceiurile, traditiile.

Prejudecatile sunt sentimente negative sau judecati de valoare despre
un grup de oameni, care sunt adesea bazate pe stereotipuri. De cele mai mul-
te ori stereotipurile si prejudecatile ne determina sa dezvoltam si sa folo-
sim etichete la adresa celorlalti, fara sa constientizam efectul si impactul lor
asupra persoanelor in cauza [7].

Stereotipurile si prejudecatile pot duce la inegalitate, discriminare si
hartuire, la marginalizarea si excluderea anumitor grupurilor vulnerabile.
De aceea, este important sa ne constientizam propriile stereotipuri si preju-
decati si sa depunem efort pentru a le depasi, astfel Incat sa putem construi
o societate fara discriminare.

Este important sa constientizam ca stereotipurile si prejudecatile pot
fi ddunatoare si este necesar sa lucram asupra constientului si subconsti-
entului pentru a le combate. Educatia, interactiunile pozitive cu persoane
din grupuri diverse si promovarea diversitatii pot contribui la schimbarea
gandirii [8, p. 16].

Stereotipurile si prejudecatile per ansamblu reprezinta o problema
deosebit de grava, avand potentialul de a afecta integritatea si eficienta in-
stitutiei, precum si calitatea serviciilor oferite de aceasta. Astfel de manifes-
tari pot influenta negativ relatiile intre oameni, intre angajati, pot distorsio-
na procesele de angajare si promovare, pot contribui la crearea unui mediu
preferential, propice discriminarii si hartuirii.

Este important ca MAI sa fie un exemplu de respect, egalitate si profe-
sionalism in toate aspectele activitatii sale.

Stereotipurile si prejudecatile nu numai ca submineaza aceste principii
fundamentale, dar pot compromite si increderea publicului in institutie si in
capacitatea sa de a asigura securitatea si protectia cetdtenilor.

Stereotipurile legate de femei si barbati in functii de conducere sunt
adesea bazate pe perceptii culturale si sociale, dar nu au Intotdeauna la baza
fapte reale, spre exemplu stereotipul cd femeile sunt emotional mai sensibile
la stres decat barbatii si sunt mai putin capabile sa reactioneze operativ in
anumite situatii de criza.

In realitate, abilititile emotionale nu sunt legate de gen. Femeile pot fi
la fel de capabile sa gestioneze situatii culminante si sa ia decizii dificile ca si
barbatii. Studiile arata ca femeile au adesea abilitati de comunicare si empa-
tie mai dezvoltate, care pot fi un avantaj in conducerea echipei.

Acest stereotip duce la subestimarea abilitatilor femeilor angajate in
cadrul MAI si la o reprezentare scazuta a femeilor in pozitii de conducere.
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La fel, stereotipul ca femeile sunt mai potrivite pentru a desfasura
munca migdloasa in birou, cum ar fi activitatile administrative, de gestionare
a documentelor sau de comunicare cu publicul, in timp ce barbatii sunt mai
potriviti pentru functii de ofiteri de urmadrire penala sau ofiteri de investiga-
tii, deoarece li se atribuie o gandire mai analitica si abilitati fizice superioare
femeilor.

Acest stereotip impune barbatilor o presiune de a se conforma unui
anumit tipar de masculinitate asociat cu forta fizica si rezistenta la stres,
care poate fi ddunator barbatilor care nu se incadreaza in aceste tipare.

Un stereotip comun este acela ca anumite grupuri etnice ar fi mai pre-
dispuse la savarsirea infractiunilor. Aceasta perceptie poate avea consecinte
negative, inclusiv discriminare si tensiuni in relatia dintre autoritate si aces-
te grupuri.

Este important sa recunoastem ca aceste stereotipuri nu sunt Intot-
deauna sustinute de fapte reale si ca fiecare persoana trebuie apreciatd in
mod obiectiv, indiferent de originea sa etnicd. Promovarea unei abordari
echitabile si nediscriminatorii este esentiala pentru o societate justa si ar-
monioasa.

Spre deosebire de discriminare, care reprezinta o forma de manifes-
tare comportamentald, prejudecata este o atitudine negativa fata de fiecare
individ, membru al unui grup, care este motivata doar de apartenenta aces-
tuia la grup.

Prejudecatile se manifestd sub forma unor comportamente discrimi-
natorii sau hartuitoare, cum ar fi jignirile sau glumele cu caracter discri-
minatoriu, izolarea sau ignorarea anumitor colegi, de asemenea adoptarea
unor decizii discriminatorii privind angajarea, promovarea sau investigarea
unor infractiuni.

Prejudecatile lipsesc oamenii de posibilitatea de a demonstra ca ei
sunt individuali si sunt capabili sa realizeze anumite sarcini. Deciziile bazate
pe prejudecati legate de etnie la angajare, poate sa excluda candidati talen-
tati si capabili. Acest lucru nu numai ca afecteaza persoanele respective, ci si
autoritatea in sine, care poate pierde oportunitatea de a beneficia de abilita-
tile si experienta unui candidat valoros [9].

Prejudecatile sunt un obstacol de care ne lovim zilnic, si pe care din
pdcate, de multe ori nici nu le sesizam.

Imperativ este sa recunoastem ca fiecare persoana trebuie evaluata in
functie de competente, experienta si abilitati, indiferent de gen, originea sa
etnicd, apartenenta politica.

Prin implementarea unor politici si programe de promovare a egalita-
tii de sanse, MAI poate preveni si reduce la maxim discriminarea si hartuirea
si poate crea un mediu de lucru incluziv si echitabil pentru toti angajatii [10].
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Activitatea MAI poate fi afectata negativ de efectele distructive ale ste-
reotipurilor si prejudecatilor [11]. Acestea se pot manifesta prin:

Discriminare: In procesele de angajare, promovare si evaluare a per-
formantei.

Tensiuni intre colegi, angajati si conducere, ceea ce afecteaza colabora-
rea si productivitatea autoritatii.

Hdrtuire: stereotipurile si prejudecatile pot duce la hartuirea la locul
de munc3, ceea ce duce la urmari psihologice si cu impact negativ asupra
sanatatii fizice a persoanei.

Scdderea moralului angajatilor si satisfactiei la locul de munca, din
cauza sentimentului de nedreptate, discriminare pe baza unor caracteristici
personale.

Impact asupra performantei echipei: din cauza stereotipurilor si subes-
timdrii unii membri al echipei pot sa nu-si atinga potentialul maxim, ceea ce
duce la reducerea eficacitatii intregii echipe.

Pierderea increderii societatii: stereotipurile si prejudecatile pot afec-
ta negativ relatia cu societatea si increderea in institutie, ceea ce poate con-
duce la pierderea sprijinului si a respectului pentru aceasta.

Deci, stresul si disconfortul la locul de munca in legatura cu aplicarea
unor etichete eronate, poate deteriora sanatatea angajatilor, determinan-
du-i sa caute alte oportunitati de angajare si sa apeleze frecvent la concediul
de boala, ceea ce in consecinta afecteaza stabilitatea si eficienta autoritatii.
Aceasta poate conduce la dezintegrarea echipei si la pierderea reputatiei in-
stitutiei In fata societatii si a partenerilor [12, p. 58].

In contextul celor relatate, apreciem ca politica de toleranti zero fata
de stereotipuri, prejudecati, discriminare si de incurajare a diversitatii si a
responsabilitatii sociale pot deveni parte din imaginea MAI, atragand astfel
resurse umane inalt calificate sau interesul unor parteneri de afaceri [13, p. 3].

Ministerul Afacerilor Interne s-a angajat sa prevind si sa combata in-
egalitatea, discriminarea si hartuirea in toate formele lor, prin implemen-
tarea unor politici si strategii, fapt ce contribuie la imbunatatirea relatiei
dintre institutie si cetateni, inclusiv imbunatatirea calitatii serviciilor oferite
comunitatii.

Printre politicile si strategiile implementate se numara:

- Politica de egalitate de gen promovata si implementata de MAI, care
urmareste scopul asigurarii unei distributii echitabile a oportunitatilor si re-
surselor in functie de gen, elimindnd discriminarea si promovand diversita-
tea si incluziunea [14].

- Strategia de combatere a violentei domestice conceputa cu scopul
combaterii violentei domestice, Indreptate Impotriva femeilor, copiilor si al-
tor grupuri vulnerabile [15].
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- Programul de formare si instruire, ofera formare si instruire adec-
vata personalului pentru a preveni si combate inegalitatea, discriminarea si
hartuirea, precum si pentru a promova diversitatea si incluziunea;

— Codul de etica si deontologie, care reglementeaza comportamentul
functionarilor publici cu statut special si promoveaza valori precum integri-
tatea, transparenta si respectul pentru diversitate;

- Colaborarea cu organizatii non guvernamentale pentru a dezvolta
si implementa politici si programe de prevenire si combatere a inegalitatii,
discriminarii si hartuirii.

Alaturi de politicile si strategiile promovate de catre stat si MAI, un
aspect important in actiunile de prevenire a inegalitatii, discriminarii si har-
tuirii este promovarea eticii manageriale.

Etica manageriala este preocupatd, In principal, de crearea unei cul-
turi etice.

Normele morale nu sunt nici prescriptii, nici instructiuni, ci deonto-
logism etic. De aici, specificul deontologiei: ea este si disciplind morala si
reprezintd totdeauna baza moralei profesionale [16].

Etica manageriala serveste ca un cadru moral si profesional pentru
promovarea unui climat de lucru adecvat, onest, echitabil si incluziv, in care
fiecare angajat este abordat cu respect si demnitate.

Prin aplicarea principiilor etice in deciziile manageriale poate fi preve-
nitd discriminarea si promovata egalitatea de sanse.

Incurajarea unei culturi organizationale bazate pe respect si diversitate
contribuie la prevenirea si reducerea actelor de hartuire sau discriminare [17].

Prin exemplul propriu, managerii contribuie la construirea unei cul-
turi organizationale sanatoase, echilibrate si incluzive.

Dezvoltarea si aplicarea unor politici si proceduri clare, corecte si
impartiale In concordanta cu principiile etice, asigura ca angajatii sa fie tratati
corect, echitabil, nediferentiat, indiferent de caracteristicile lor personale.

Etica manageriald nu doar promoveaza o conduita corecta in raport cu
subalternii si colegii de serviciu, dar si consolideaza relatiile de incredere in
colectiv, creand un mediu de lucru productiv si eficient.

Punctam faptul ca este foarte important ca managerii sa constienti-
zeze ca ei sunt cei care ,modeleaza si dau tonul” In subdiviziunea pe care o
conduc.

Nu In zadar se spune in popor: ,Ce tie nu-ti place altuia nu-i face.”

Concluzii. in incheiere, mentiondam ca promovarea unui mediu de lucru
incluziv si respectuos este esentiala pentru MAI, avand in vedere responsa-
bilitatea sa In asigurarea securitatii si protectiei cetatenilor. Combaterea ste-
reotipurilor, prejudecatilor si discriminarii este fundamentalad pentru conso-
lidarea increderii publicului si eficienta institutiei.
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Implementarea unui mecanism riguros de prevenire si gestionare a
acestor probleme este crucialg, iar liderii institutionali trebuie sa fie exemple
de respect, deschidere si promovare a diversitatii.

Adoptarea unor politici si strategii adecvate este esentiala pentru cre-
area unui mediu de lucru in care toti angajatii se simt valorizati si respectati,
contribuind astfel la atingerea obiectivelor sale Intr-un mod eficient si
responsabil. Aceste actiuni reprezinta un angajament ferm al MAI fata de
principiile fundamentale ale drepturilor omului si egalitatii.
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