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INTRODUCERE

Comisia Irlandeza pentru Drepturile Omului si Egalitate (IHREC)

a fost fondata la data de 01 noiembrie 2014, ca organism oficial

independent pentru protejarea si promovarea drepturilor

omului si a egalitatiiin Irlanda. Noi avem un rol specific, acela

de a depune toate eforturile pentru combaterea discriminarii si

promovarea oportunitatilor egale in domeniile acoperite de Legile
I ntrOd ucere privind egalitatea de sanse la locul de muncé din 1998-2015. De

asemenea, avem rolul de a furniza informatii referitoare la aceste

Legi.

Aceasta brosura informativa explica elementele principale ale
Legilor privind egalitatea de sanse la locul de munca. Scopul
acestor Legi este de a proteja oameniiimpotriva anumitor tipuri
de discriminari, hartuire si hartuire sexuala, care pot sa apara la
locul de munca. De asemenea, brosura ofera oamenilor un ghid
pas cu pas referitor la invocarea drepturilor in temeiul Legilor, in
cazulin care considera ca au fost discriminatila locul de munca.

Brosura prezinta principalele elemente ale Legilor privind
egalitatea de sanse lalocul de munca din 1998-2015 si are doar
scop informativ. Aceasta nu constituie un document juridic.




DOMENIUL DE APLICARE AL LEGILORPRIVIND
EGALITATEA DE SANSE LA LOCUL DE MUNCA

Definitia Legilor privind egalitatea de sansela
locul de munca

Legile privind egalitatea de sanse lalocul de munca din 1998-
2015:

Preze nta re genera Ié « promoveaza egalitates;
a Leg i I 0 r « interzic discriminarea (cu cateva exceptii) dupa noua criterii;

interzic hartuirea sexuala si hartuirea dupa noua criterii;
interzic victimizarea;

prevad adaptari rezonabile pentru persoanele cu dizabilitatiin
ceea ce priveste accesul, participarea siinstruirealalocul de
munca;

permit luarea de masuri de actiune pozitiva pentru asigurarea
egalitatii depline in practica dupa noua criterii.

Legile implementeaza, de asemenea, urmatoarele directive
europene® - Directiva-cadru, Directiva reformata privind
egalitatea intre femei si barbati? si Directiva de egalitate
rasiala®.

1.Directiva 2000/78/EC din 27 noiembrie 2000 stabileste un cadru
general pentru tratament egal in materie de incadrare in munca si
ocupare a fortei de munca.

2.Directiva 2006/54/EC din 05 iulie 2006 de punereain aplicare a
principiului egalitatii de sanse si al egalitatii de tratament intre barbati si
femeiin materie de incadrare in munca si de munca (reformata).

3.Directiva 2000/43/EC din 29 iunie 2000 de punere in aplicare a
principiului egalitatii de tratament intre persoane, fara deosebire de rasa
sau origine etnica.




Printre aspectele asociate incadrarii in munca acoperite se
numara:

 publicarea ofertelor de munca;

- salariul egal;

+ accesul la angajare;

* instruirea vocationala si experienta in muncg;

- termenii si conditiile angajarii;

« promovarea sau reclasificarea;

- clasificarea posturilor;

- concedierea;

« contractele colective.

Legile se aplica urmatoarelor categorii:

+ angajatilor cu normaintreaga, partiala sau angajatilor
temporari;

+ angajatilor din sectorul public si cel privat;

+ organismelor de instruire vocationala;

« agentiilor de recrutare si ocupare a fortei de munca;

+ sindicatelor, organismelor profesionale side comert.

Legile se extind si asupra:

 contractorilor liber-profesionisti;
 partenerilor din parteneriate;
- functionarilor autoritatilor statale silocale.

Legile nu sunt aplicabile voluntarilor.

CRITERII DE DISCRIMINARE

Legile interzic discriminarea dupa anumite criterii.

Tn general, discriminarea apare atunci cand o persoana este
tratata mai putin favorabil decéat alta persoana intr-o situatie
comparabild, decarece sunt diferite in functie de oricare dintre
urmatoarele criterii:

«criteriul genului” —discriminarea pe ,criteriul genului” apare
atuncicand o persoana este tratata mai putin favorabil decat
alta, deoarece una este o femeie si cealalta este un barbat.

Femeile insarcinate si cele aflate in concediu de maternitate
sunt, de asemenea, protejate in baza criteriului genului.

Conform legislatiei UE, o persoana transgender care este
discriminata din cauza schimbarii de sex sau tranzitiei, este, de
asemenea, protejata in baza criteriului genului.

«criteriul starii civile” — discriminarea pe ,criteriul starii

civile" apare atunci cand o persoana este tratata mai putin
favorabil decat alta persoana deoarece nu au aceeasi stare
civild. In cadrul Legilor, ,starea civila" este definita ca fiind
necasatorit(a), casatorit(a), separat(a) sau divortat(a), vaduv(a),
intr-un parteneriat civil sau fiind un fost partener civilintr-un
parteneriat civil care a luat sfarsit prin deces sau care a fost
dizolvat.
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«criteriul statutului familial” — discriminarea pe ,criteriul
statutului familial” apare atunci cand o persoana este tratata
mai putin favorabil decat alta decarece o persoana are un
statut familial si cealalta nu. ,Statutul familial” inseamna
responsabilitatea ca parinte sau persoana in loco parentis (in loc
de parinte) pentru o persoana sub 18 ani sau responsabilitatea
ca parinte sau ingrijitor principal al unei persoane sub 18 ani sau
peste, care sufera de o dizabilitate care necesita ingrijire sau

sprijin.

«Criteriul orientarii sexuale” — discriminarea pe ,criteriul
orientarii sexuale” apare atunci cand o persoana este tratata
mai putin favorabil decat alta deoarece au orientari sexuale
diferite.

Termenul ,orientare sexuald” este definit ca orientare
heterosexuala, bisexuala sau homosexuala.

«criteriul religiei” — discriminarea pe , criteriul religiei” apare
atunci cand o persoana este tratata mai putin favorabil decat
alta persoana deoarece are convingeri, origine sau perspective
religioase diferite fata de alta sau are convingeri, origine sau
perspective religioase iar cealalta nu.

«criteriul varstei” —discriminarea pe ,criteriul varstei” apare
atuncicand o persoana este tratata mai putin favorabil decat alta

deoarece au varste diferite.

Varsta" se aplica angajatilor peste varsta maximala care o
persoana este obligata din punct de vedere legal sa mearga la
scoala. (Varsta minima pentru terminarea scolii este in prezent
de 16 ani sau la finalul a trei ani de educatie post-primara, oricare
dintre acestea survine mai tarziu).

«criteriul dizabilitatii” — discriminarea pe , criteriul dizabilitatii
apare atunci cand o persoana este tratata mai putin favorabil
decat alta deoarece una are o dizabilitate si cealalta nu sau cealalta
are o dizabilitate diferita.

.Dizabilitatea" este reprezentatain sens larg de afectiunile fizice,
intelectuale, deinvatare, cognitive sau emotionale simedicale.

H
1

«criteriul rasei” — discriminarea pe ,criteriul rasei” apare atunci
cand o persoana este tratata mai putin favorabil decat alta
deoarece au rase, culori, nationalitati, etnii sau origini nationale

diferite.

«Criteriul comunitatii nomade” — discriminarea pe ,criteriul
comunitatiinomade” apare atunci cand o persoana este tratata
mai putin favorabil decat alta decarece una este membra a
comunitatii nomazilor, iar cealalta nu.

Termenul ,membru al comunitatii nomade" este definit ca un
membru al unei comunitati de oameni care sunt denumitiin
mod curent Nomazi (Travellers) si care se identifica (atat de
eifnsisi, cat si de altii) ca oameni cu istorie, cultura si traditii
comune, incluzand, din punct de vedere istoric, un stil de viata
nomad pe insula Irlanda.

11



TIPURI DE DISCRIMINARE
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Diferitele tipuri de discriminare sunt interzise prin aceste Legi.
Printre acestea se numara:

Discriminarea directa

Aceasta este definita ca tratamentul mai putin favorabil al
uneipersoane fata de alta persoana, care este intr-o situatie
comparabild, deoarece acestea sunt diferite pe baza oricaruia
dintre cele noua criterii descrise mai sus. Aceasta este o
diferenta care:

- exista;
- aexistat, dar nu maiexista;
+ poate existain viitor; sau

- fieste imputata persoaneiin cauza (aceasta situatie survine
atuncicand persoana este etichetata ca fiind diferita dupa
criteriile mentionate, chiar daca nu este adevarat).

Discriminare prin asociere

Aceasta survine atuncicand o persoana care se asociaza cu
alta persoana este tratata mai putin favorabil decarece acea
alta persoana este diferita in functie de oricare dintre cele noua
criterii.

Discriminarea indirecta

Aceasta apare atuncicand o prevedere, un criteriu sau o practica
aparent neutra, care lainceput pare sa nu ridice probleme, pune
o persoana diferitad in baza unuia dintre cele noua criterii, intr-un
anume dezavantaj, prin comparatie cu cealalta persoana.

Aceasta prevedere, acest criteriu sau aceasta practica nu
va conduce la discriminare in cazul in care angajatorul poate
demonstra:

1. ca prevederea, criteriul sau practica este justificat(a) in mod
obiectiv de un scop legitim; si

2.ca mijloacele de atingere a acelui scop sunt
corespunzatoare; si

3.camijloacele de atingere a acelui scop sunt necesare.

Instigarea la discriminare

Aceasta survine atunci cand o persoana ordona sau instiga o
alta persoana, care este intr-un fel dependenta, de exemplu un
angajat, sa discrimineze alta persoana.

13



SALARIULEGAL

Legile prevad salarii egale pentru munca de valoare egala.
Munca de valoare egald este definita ca activitatea de acelasi
fel, similara sau de aceeasi valoare. Acesta este un termen din
contractul de angajare al oricarei persoane care denota faptul
ca are dreptul la un salariu egal.

Plangerile privind salariul egal pot avea la baza oricare dintre
cele noua criterii protejate.

HARTUIREA SEXUALA SIHARTUIREA
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Lalocul de munca sau pe parcursul angajarii sunt interzise
hartuirea sexuala si hartuirea unui angajat (inclusiv a
angajatilor sau a stagiarilor agentiei) de catre:

(a) altangajat;
(b) angajator;

(c) clienti sau alti parteneri de afaceri ai unui angajator. Aici
este inclusa orice altd persoana cu care angajatorul se
poate astepta, in mod rezonabil, ca victima sa intre in
contact si circumstantele hartuirii sunt de asa natura
incat angajatorul trebuia sa filuat masuripentruale
controla.

Legile interzic ca victima sa fie tratata diferit pe motiv de
respingere sau acceptare a hartuirii (sauin cazul in care ar
putea fi anticipat, in mod rezonabil, faptul ca el sau ea vafi
tratat astfel).

Ce sunt hartuirea si hartuirea sexuala?

v

Hartuirea este orice forma de comportament verbal,
nonverbal sau fizic nedorit referitor la oricare dintre cele
noua criterii.

Hartuirea sexuala este orice forma de comportament verbal,
nonverbal sau fizic nedorit de natura sexuala.

In ambele cazuri, este un comportament care are scopul sau
efectul de aincalca demnitatea uneipersoane side a crea
un mediu intimidant, ostil, degradant, umilitor sau jignitor
pentru o persoana. In ambele cazuri, comportamentul
nedorit poate include actiuni, solicitari, cuvinte rostite,
gesturi sau producerea, afisarea sau distribuirea de cuvinte
scrise, e-mailuri simesaje text, imagini sau alte materiale.

Hartuirea sexuala sau hartuirea unui angajat de alt angajat,
de angajator, de un client sau de alt partener de afaceri
reprezinta o discriminare din partea angajatorului.

Reprezinta o masura de aparare pentru un angajator ca
acesta sa demonstreze ca a luat masurile practicabile
rezonabile pentru a preveni ca persoana sa hartuiasca sau sa
hartuiasca sexual victima.

15



DIZABILITATEA: ADAPTARI REZONABILE

Un angajator are obligatia sa asigure adaptari rezonabile pentru
a permite unei persoane cu dizabilitati:

» sdaiba acces lalocurile de muncg;
» salucreze sau saavansezein carierd; sau
- sabeneficieze de instruire.

Acest lucru este valabil atata timp cat adaptarile nu arimpune
un efort disproportionat pentru angajator.

Ce sunt adaptarile rezonabile?

Adaptarile rezonabile sunt masuri eficiente si practice adoptate
de angajator pentru a adapta locul in care se desfasoara
activitate, incluzand:

 adaptarea incintelor siechipamentelor;

- adaptarea programelor de lucru;

- distribuirea sarcinilor; sau

« furnizarea de resurse de instruire sau integrare.

Angajatorul nu este obligat sa furnizeze vreun tratament,
facilitate sau lucru pe care persoana sil-ar putea asigura, in
mod obisnuit si rezonabil, singura.

Ce este efortul disproportionat?

Pentru a stabilidaca o masura ar impune un efort
disproportionat, se tine cont de:

(a) costurile financiare side alta naturaimplicate;

(b) dimensiunea siresursele financiare ale afaceri
angajatorului; si

(c) posibilitatea obtinerii finantarii publice sau a altei forme de
sprijin.

ACTIUNEA POZITIVA

Pe langa interzicerea discriminarii, Legile au si scopul de
a asigura egalitatea totala in practica, prin actiuni pozitive
(de ex. tratamentul mai favorabil al persoanelor care se
diferentiaza in functie de oricare dintre criterii).

In practica, aceastainseamna ca angajatorii pot adopta
simentine anumite politici si practici pentru a preveni sau
compensa dezavantajele determinate de oricare dintre
criterii. Printre acestea se numara, de exemplu, asigurarea
unui program de lucru flexibil, munca online sau asigurarea
de programe de stagiu si/sau instruire sau alte beneficii
care aulegatura cu oricare dintre cele noua criterii.

17



VICTIMIZAREA
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Esteilegal ca un angajator sa penalizeze un angajat pentru
ca adepus o plangere fie in baza Legilor privind egalitatea
de sanse lalocul de munca din 1998-2015, fie a Legilor
privind statutul egal din 2000-2018.

Victimizare survine atunci cand concedierea sau alt
tratament advers a unui angajat apare ca o reactie a
angajatoruluila:

(a) o plangere de discriminare facuta de angajat
angajatorului;

(b) orice actiune in justitie deschisa de un reclamant;

(c) unangajat care areprezentat sau a sustinut in alt fel un
reclamant;

(d) activitatea unui angajat care a fost comparata cu cea
a altuiangajat, in oricare dintre scopurile acestor Legi
sau a oricaror acte normative abrogate prin aceste
Legi

(e) unangajat a fost martor in orice actiune injustitie
intemeiul acestor Legi sau a oricaror astfel de acte
normative abrogate;

(f) unangajat care s-a opus prin mijloace legale unui act
consideratilegal in temeiul acestor Legi sau a oricaror
astfel de acte normative abrogate; sau

(g) notificarea sau exprimarea intentiei de catre un
angajat de aintreprinde oricare dintre actiunile
mentionate la paragrafele de la (a) la (f) de mai sus.

RASPUNDEREA INDIRECTA

Angajatorii sunt responsabili pentru orice actiunide
discriminare efectuate de un angajat sau de terti(cum ar fi
utilizatorii serviciilor, contractorii si alti parteneri de afaceri) pe
parcursul angajarii sale.

Cutoate acestea, reprezinta o masura de aparare faptul
ca angajatorul poate dovedi ca a luat masurile practicabile
rezonabile pentru a preveni discriminarea.
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PUBLICITATEA DISCRIMINATORIE

Esteinterzisa publicarea, afisarea sau determinarea publicarii
sau afisarii unei reclame sau declaratii care are legatura cu
angajarea si care indica o intentie de discriminare sau care
poate fiinteleasa, in mod rezonabill, ca indicand o astfel de
intentie.

Comisia Irlandeza pentru Drepturile Omului si Egalitate (IHREC)
are competenta sa trimita o plangere privind publicitatea
discriminatorie catre Comisia pentru Relatii la Locul de Munca
(Workplace Relations Commission - WRC) pentru arbitraj.

WRC este organismul cvasi-judiciar infiintat sa investigheze,
medieze, audieze si sa ia decizii privind plangerile de
discriminare.

21



EXCEPTII
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Interzicerea discriminarii face obiectul unor exceptii generale si
bazate pe criterii.

Aceasta brosuraisi doreste sa ofere informatii despre cele mai
frecvente exceptii si nu furnizeaza o lista completa de exceptii
stabilite in temeiul Legilor.

Exceptii referitoare la toate tipurile de angajare

Capacitate si competenta

Un angajator nu este obligat sa angajeze o persoana care nu
va Indeplini atributiile sau care nu este pe deplin capabild si
competentd sa presteze acea activitate.

Cu toate acestea, o persoana cu o dizabilitate este pe deplin
competenta si capabila sa indeplineasca orice atributii, daca
persoana va fi pe deplin competenta si capabila cu ajutorul
adaptarilor oferite de angajator.

Calificarile educationale, tehnice sau profesionale

Legile permit stabilirea cerintelor privind anumite calificari
educationale, tehnice sau profesionale, care sunt general
acceptate pentru postul respectiv.

Beneficii privind familia unui angajat

Legile permit angajatorilor sa ofere anumite beneficii pentru
familiile angajatilor si pentru evenimente familiale si pentru

asigurarea ingrijirii copiilor sau a altor servicii de ingrijire.

Exceptiile privind cerintele ocupationale si
tipurile particulare de angajare

Agentii si functionarii statului

Nu constituie discriminare conform Legilor pentru angajatorii
functionarilor publici, inclusiv An Garda Siochana (Politia
irlandeza), Fortele de aparare si serviciul public, mai general,
sa solicite angajatilor sa indeplineasca oricare dintre cerintele
urmatoare sau pe toate - rezidenta, cetatenie si cunostinte de
limba irlandeza.

Profesorii din scolile primare si post-primare

Aplicarea oricarei prevederireferitoare la cunostintele de limba
irlandeza este permisa.

Fortele de aparare

Exista o exceptie pe criteriu de varsta si dizabilitate.

Angajareain locuinta altei persoane pentru furnizarea
serviciilor personale

Exista o exceptie privind accesul la acest tip de angajare. Cu
toate acestea, exceptia nu acopera si alte aspecte, cum ar fi
conditiile angajarii etc.

Angajareain cadrul Garda Siochana (Politia irlandeza) sau
Serviciul penitenciarelor (Prison Service)

Atat An Garda Siochana (Politia irlandeza), cat si Serviciul
penitenciarelor (Prison Service) pot aloca atributii doar
barbatilor sau doar femeilor. Aceste atributii au legatura cu
aspecte ce tin de intimitate, cum ar fi perchezitia corporalg,
gestionarea prizonierilor violenti si reprimarea revoltelor etc.

Exista exceptii privind aplicarea unor criterii de inaltime diferite
pentru barbati si femei si pastrarea unui numar suficient de
barbati sau femeiin Garda Siochana (Politia irlandeza) sau

Serviciul penitenciarelor (Prison Service).
23
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Exceptii pe baza criteriilor

Toate criteriile - cerinte ocupationale

Legile permit tratamente diferite bazate pe o caracteristica
asociata oricaruia dintre cele noua criterii, daca angajatorul
poate demonstra ca:

1. respectiva caracteristica constituie o cerinta ocupationala
reala si determinanta; si

2.obiectivul este legal; si

3. cerinta proportionala.
Criteriul genului si criteriile starii civile

Sunt permise tratamentele care confera femeilor beneficii
legate de sarcina simaternitate, inclusiv pe parcursul alaptarii.

Orice actiune efectuata in conformitate cu orice prevedere
din legislatia privind protectia maternitatii si concediul de
acomodare nu reprezinta o discriminare pe criteriul starii civile.

Criteriul varstei

Legile permit tratarea diferentiata a angajatilor pe criteriul de
varstain cateva situatii:

¢ unangajator poate stabili o varsta minima de panala 18 ani
atunci cand face angajari pentru un post;

< unangajator poate stabili varste diferite pentru pensionarea
angajatilor, daca varsta de pensionare poate fijustificatain
mod obiectiv de un scop legal si mijloacele pentru atingerea
acestui scop sunt corespunzatoare sinecesare;

¢ unangajator poate oferiun contract pe durata determinata
unei persoane dupa varsta obligatorie de pensionare,
daca acest lucru este justificat in mod obiectiv de un scop
legal si mijloacele pentru atingerea acestui scop sunt
corespunzatoare sinecesare.

+ Beneficiile ocupationale (cum ar fi beneficiul pentru boala
sau plati compensatorii) pot fi diferite pentru fiecare
angajat, in functie de varsta. Cu toate acestea, tratamentul
diferit se aplica doar pe baza criteriului varstei.

« Daca untermen dintr-un contract colectivde munca
prevede ca durata activitatii profesionale ar fi altfel
considerata ca fiind egald, vechimea in munca va fi stabilita
in functie de varstele relative ale angajatilor.

+ Orice masura luata in conformitate cu legea privind
ocuparea fortei de munca, inclusiv cu Legea privind
protectia tinerilor (incadratiin munca) din 1996 si Legea
privind salariul minim national din 2000 nu reprezinta o
discriminare conform Legilor.

Criteriul varstei si criteriul rasei

Tratamentul diferit este permis de organismele vocationale
sau de instruire in ceea ce priveste taxele sialocarea locurilor
pentru persoane care sunt de nationalitate irlandeza sau
cetateni UE sicele care nu sunt.

Tratamentul diferit este permis de organismele vocationale si
de instruire in ceea ce priveste ajutorul oferit anumitor categorii
de persoane sub forma de sponsorizari, burse de merit, burse
sociale, dar numaiin masura in care ajutorul este justificatin
mod rezonabil, tinand cont de considerentele traditionale si
istorice.

Tratamentul diferit este permis de universitati si alte institutii
de nivel tertiar in ceea ce priveste alocarea locurilor pentru
studentii maturi.
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Criteriul religiei

Unele institutii religioase, de invatamant simedicale ar putea
acorda un tratament mai favorabil in functie de criteriul religiei
unui angajat sau potential angajat, cand acest lucru este
rezonabil, pentru a pastra etosul religios al institutiei.

Cu toate acestea, oinstitutie de invatamant sau medicala care
este finantata partial sau integral din fonduri publice nu poate
oferi un tratament mai favorabil pe criteriul religiei decat daca;

i. poate demonstra ca tratamentul este necesar ca urmare
a naturii activitatilor institutiei si, prin urmare, religia sau
credinta angajatului sau potentialul angajat constituie o
cerintd ocupationala corecta, legitima sijustificatd, avandin
vedere etosul institutiei; si

ii. institutia trebuie sa se asigure ca tratamentul nu constituie
o discriminare dupa niciunul dintre celelalte criteriide
discriminare.

De asemenea, aceste institutii pot rezerva locurila anumite
cursuride predare si asistenta pe criterii religioase daca
autoritatile dininvatamant si sanatate considera ca acest lucru
este necesar, In mod rezonabil, pentru a se asigura ca etosul
religios este pastrat.

Criteriul rasei

Exista o exceptie pentru orice actiune intreprinsain
conformitate cu Legile de autorizare a ocuparii fortei de munca
din 2003-2014.

Criteriul dizabilitatii

Exista o exceptie in ceea ce priveste acordarea unui anumit tarif
salarial pentru un anumit tip de muncain care, din cauza unei
dizabilitati, volumul de munca realizat intr-o anumita perioada
de timp este mai mic decat volumul unei activitati similare
executata sau care ar putea fi asteptat, in mod rezonabil, sa

fie executata in acea perioada de timp de un angajat fara o
dizabilitate.

Depunerea
unei plangeri
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DEPUNEREA UNEI PLANGERI

Tn cazulin care considerati ca ati fost discriminat(&) in baza
Legilor privind egalitatea de sanse la locul de munca, atat
Comisia pentru Relatiila Locul de munca (Work Place Relations
Commission - WRC), cat siinstantele (in apel) au roluriin ceea
ce priveste depunerea plangerilor in temeiul acestor Legi.

Toate plangerile (cu exceptia plangerilor privind discriminarea
pe criteriul genului) trebuie trimise, in prima faza, catre WRC.
Plangerile privind discriminarea pe criteriul genului pot fi
Tnaintate Curtii de Apel (Circuit Court).

In sectiunile care urmeaza sunt prezentati pasii care trebuie
urmati pentru a depune o plangere la WRC. Pentru informatii
mai detaliate privind procesul de depunere a plangerilor,
contactati Serviciul de Informatii si Relatii cu Clientiial WRC Ia
Lo-call: 18908080 90. T: 059 9178990.

/1

Pasul 1: Notificarea scrisa

Dreptul de a cauta informatii

Orice persoana care considera ca a fost discriminata ii poate
scrie persoanei care a discriminat-o. Persoana poate solicita
anumite informatii care vor contribui sa se stabileasca daca
este necesara depunerea unei plangeri. Angajatorii nu sunt
obligati sa raspunda, dar, in cazulin care un angajator nu
raspunde sau furnizeaza informatii false, inselatoare sau
inadecvate, WRC poate trage concluziile pe care le considera
adecvate.

Un angajator nu este obligat sa divulge informatii confidentiale.

Daca solicitatiinformatii de la angajatorul dvs., puteti accesa
formularul relevant Instrument statutar nr.321/1999 (Statutory
Instrument No 321/1999) - Legea privind egalitatea de sanse
lalocul de munca din 1998 (sectiunea 76, Dreptul la informatii)
1999, anexa A.

Formularul este disponibil online la www.statutebook.ie
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4
Pasul 2: Depunerea unei plangeri

O plangere privind discriminarea sau hartuirea trebuie
trimisa catre WRC in decurs de sase luni de la ultimul act de
discriminare. Perioada limita de sase luni poate fi prelungita
pana la douasprezece luni de Directorul WRC din ,motive
rezonabile”.

Exista cerinte procedurale specifice privind plangerile de
discriminare din partea functionarilor serviciilor publice,

ai Comisiei locale de numiri, Ministrului Apararii sia Comisarului
Garda Siochana.

Un parinte, tutore sau alta persoana care actioneazain locul
unui parinte, poate fireclamantul, in cazul in care o persoana
este incapabild, din cauza unei dizabilitatiintelectuale sau
psihice, sa depuna efectiv o plangere.

Plangerile pe criteriul genului

Plangerile privind discriminarea pe criteriul genului pot fi
depuse la Curtea de Apel (Circuit Court). Nu exista o limita a
despagubirii care poate fiimpusa de Curtea de Apel (Circuit
Court). Cu toate acestea, spre deosebire de plangerile depuse
la WRC, cheltuielile judiciare pot fi atribuite partii pierzatoare la
Curtea de Apel (Circuit Court).

3

Pasul 3: LaWRC

Medierea

Directorul WRC poate, in orice moment, cu acordul ambelor
parti, sa desemneze un mediator. Daca se ajungela o
intelegere prin mediere, atunci termenii pot fi aplicatiin mod
legal.

Arbitrajul

Daca oricare dintre parti nu este de acord cu medierea sau
daca procesul de mediere nu are succes, cazul va fi trimis catre
un arbitru al WRC pentru investigare siemiterea unei hotarari.

Arbitrajul poate avea la baza probele scrise ale ambelor parti
sau poate include o audiere orala. Arbitrul va emite o hotarare
cu efectjuridic.

Deciziile arbitrilor vor fi publicate pe site-ul web al WRC, iar
partile sunt mentionate. Cu toate acestea, un reclamant
poate depune o cerere in momentul audierii ca partile sa fie
anonimizate. Aceasta situatie poate sa apara atunci cand, de
ex., reclamantul sufera de o anumita afectiune medicala care
nu doreste sa fie facuta publica. Cu toate acestea, decizia
anonimizarii partilor ramane la discretia arbitrului desemnat sa
solutioneze o anumita plangere.

Respingerea unei plangeri

Cazurile pot fi scoase de pe rol dupa un an daca WRC decide ca
nu sunt anchetate.

31



Directorul WRC poate respinge o plangere, in orice moment, in
cazulin care considera cg;

+ afost depusa curea credintd; sau
- este abuziva, ofensatoare; sau
+ conceputa gresit; sau

« arelegatura cu o problema nesemnificativa.

Reprezentarea si costurile

Reclamantii se pot reprezenta singuri sau pot fi reprezentati
de un avocat, un sindicat sau alt reprezentant. Cheltuielile nu
sunt acordate. Cheltuielile pentru deplasare si alte cheltuieli
(cu exceptia cheltuielilor reprezentantilor) se pot acorda atunci
cand o persoana obstructioneaza sau impiedica investigatia
sau apelul.

Despagubiri

Tn cazulin care WRC decide in favoarea reclamantului, pot fi
emise urmatoarele ordine:

« in cazul plangerilor privind salarii egale, se poate emite un
ordin pentru plata salariilor egale sia restantelor pentru o
perioada care nu depaseste trei ani;

¢ nalte cazuri, se poate emite un ordin pentru tratament
egal sidespagubire pentru efectele discriminarii pentru o
perioada de pana la maximum 2 ani, sau 40.000 € (oricare
dintre acestea este mai mare) sau 13.000 € in cazul in care
persoana nu a fost un angajat (de exemplu, atunci cand
plangerea se refera la recrutare);.

un ordin de reintegrare sau reangajare, cu sau fara un ordin
pentru despagubiri;

un ordin ca o0 anumita persoana sau anumite persoane sa
urmeze un anumit plan de actiune.

Comisia Irlandeza
pentru Drepturile
Omului si Egalitate
(Irish Human Rights and
Equality Commission)
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COMISIA IRLANDEZA PENTRU DREPTURILE
OMULUI SI EGALITATE (IRISH HUMAN RIGHTS
AND EQUALITY COMMISSION)

34

Comisiairlandeza pentru drepturile omului si egalitate

(Irish Human Rights and Equality Commission - IHREC)

are obligatia legala sa promoveze si sa protejeze drepturile
omului si egalitatea si sa depuna toate eforturile pentru
eliminarea abuzurilor asupra drepturilor omului, discriminarii si
comportamentelor interzise.

Drepturile dvs.

IHREC poate furniza informatii cu privire la drepturile dvs. sila
despagubirile disponibile in Irlanda in baza legii privind egalitatea
si drepturile omului. Acestea cuprind informatii despre:

+ Legile privind egalitatea de sanse la locul de munca, 1998~
2015

- Legile privind statutul egal, 2000-2018

» Masuri de protectie a drepturilor omului in baza legilor
irlandeze

+ Legile privind bauturile alcoolice, 2003-2008
+ Drepturile la libera circulatie a lucratorilor in UE

Informatiile sunt disponibile pe site-ul nostru web www.ihrec.ie.
De asemenea, puteti solicita informatii prin telefon, e-mail
sau postade la:

Your Rights

Irish Human Rights and Equality Commission
16-22 Green Street

Dublin 7

D07 CR20

Contact:

LoCall: 1890 245545
Telefon: +353 1 8583000
E-mail: YourRights@ihrec.ie
Site web: www.ihrec.ie

Your Rights opereaza un serviciu de telefonie in intervalul
orar urmator:
Luni - Vineri: 09:00-13:00 si 14:00-17:00

Brosurile noastre disponibile in aceasta serie includ:
Legile privind statutul egal din 2000-2018 (Equal Status
Acts 2000-2018): un ghid privind drepturile dvs. daca sunteti
discriminat in accesarea bunurilor si serviciilor

Asistentajuridica

Comisia irlandeza pentru drepturile omului si egalitate (Irish
Human Rights and Equality Commission) poate oferi asistenta
juridica populatiei cu privire la anumite actiunilegale.

Actiunile legale trebuie sa aiba legatura cu discriminarea in baza
actelor normative privind egalitatea sau a legii privind drepturile
omului adoptate de legislatia irlandeza.

Tnainte ca Comisia irlandeza pentru drepturile omului si
egalitate (Irish Human Rights and Equality Commission) sa
decida daca poate acorda asistenta juridica, aceasta trebuie sa
stabileasca:

- daca asistenta juridica poate fi obtinuta prin alte mijloace,
inclusiv prin programul de asistenta juridica pe probleme
civile sau penale; si

-+ daca puterea de a acorda drept de regres sau de a acorda
inlesniri revine oricarui tribunal sau altei persoane, de
exemplu unui alt organism legal.
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Chiar daca un solicitant indeplineste toate criteriile de mai sus,
IHREC va oferi asistenta juridica numai daca sunt indeplinite
anumite criteriilegale suplimentare, incluzand, de exemplu,
daca actiunile ridica o problema de principiu sau daca IHREC
considera ca este nejustificat sa astepte ca persoana

sa solutioneze problema fara ajutorul IHREC din cauza
complexitatii acesteia. IHREC va tine cont si de disponibilitatea
finantarii si a altor resurse implicate atunci cand va decide daca
poate sau nu sa acorde asistenta juridica in orice caz particular.

IHREC a adoptat indrumari pentru asistenta juridica, acestea
fiind disponibile online la www.ihrec.ie. Aceste indrumari
furnizeaza informatii suplimentare referitoare la activitatea de
asistenta juridica a IHREC sila procesul aplicat.

Daca IHREC nu ofera sau nu poate sa ofere asistenta juridica,
acest lucru nuimpiedica persoana sainainteze personal un
cazdirect la WRC. Un reclamant se poate reprezenta singur
sau poate fireprezentat de un avocat, un sindicat sau alt
reprezentant.
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Drepturile Omului si Egalitate
(Irish Human Rights and
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