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Introducere

Ghidul a fost elaborat in cadrul Proiectului Phare 2004/016-772.01.02/02/AQl17
Grant Contract “European employee = Equal employee!”. El se doreste a fi un
instrument util pentru companii in activitatea lor de a pune in practica principiul
nediscriminarii si egalitatii de sanse la locul de munca.

Fiind primul material informativ de acest gen editat pana in prezent in Romania,
ghidul are la baza o serie de cercetari juridice si sociologice, experienta in
domeniu a Centrului de Resurse Juridice si a Centrului Parteneriat pentru
Egalitate, precum si bune-practici din tari membre ale Uniunii Europene.

Din paginile publicatiei de fata va puteti informa despre cum se manifesta
discriminarea la locul de munca, dar si cum sa va implicati activ in lupta impotriva
ei si in promovarea diversitatii. Veti gasi de la date din sondaje si statistici,
exemple, extrase din legi, cazuri solutionate, pana la idei de masuri si modalitati
concrete de aplicare a lor in cadrul companiei dvs. Pentru a fi cat mai orientati
practic am cuprins in anexe un minidictionar cu termeni de baza in domeniul
antidiscriminarii si un model de cod de conduita nediscriminatorie. Acesta din
urma poate fi usor adaptat realitatilor din fiecare companie si inclus in pachetul
de documente interne.

Speranta noastra este ca vom reusi sa va convingem de beneficiile includerii
nediscriminarii si egalitatii de sanse in propria cultura organizationala.




Partea |
De ce ne-ar interesa subiectul discriminare l1a locul de munea?

€e inseamna discriminare?

Discriminarea este:

tratamentldiferit
[careldezavantajeazalo/persoana/unlgrup]
linlcomparatielculaltelelaflatejin'situatii'similare/comparabile

Motivul care sta la baza discriminarii:
- ® - ® ® oo o e o -

o rasa .
® categorie sociald ;. ..x €thie ® e
varsta nationalitate *o

convingeri [imb3 e .
N g limba religie infectare HIV o
s S apartenenta la o categorie defavorizata |
® e handicap boala cronica necontagioasa
- '

® @ o . orientare sexuald o

In ce situatii ne putem intilni cu discriminarea
la locul de munca?

a. Larecrutaresiangajare

@) Impunerea unei conditii de vdrstd pentru angajarea pe postul
desecretard.

Angajatorii in mod direct sau prin intermediul unor companii de recrutare a fortei
de munca organizeaza concursuri pentru angajare. Conditiile impuse candidatilor
vor urmari acele cerinte profesionale si personale necesare indeplinirii sarcinilor
postului, fara a avea insa caracter discriminatoriu.

b. Tn stabilirea, schimbarea conditiilor de munca, a sarcinilor
la locul de munca

@ Un angajat despre care sefii sdi cred cd este homosexual este mutat din
acest motiv pe un post inferior.

Aceste conditii si sarcini sunt stabilite prin fisa postului atasata contractului
individual de munca. Schimbarea lor se face cu consimtamantul angajatului sau ca
sanctiune disciplinara cu respectarea intregii proceduri prevazute de Codul
muncii.

c. Remunerarea - plata egala pentru munca egala si pentru munca de
valoare egala

,Muncd de valoare egald” = ,,activitatea remunerata care, in urma compararii, pe
baza acelorasi indicatori si a acelorasi unitati de masura, cu o alta activitate,
reflecta folosirea unor cunostinte si deprinderi profesionale similare sau egale si

1

depunerea unei cantitati egale ori similare de efort intelectual si/sau fizic”.

n anul 2004, in Romania femeile au castigat pe total in industrie
74.03% din cat au castigat barbatii (5.032.774 ROL comparativ cu
6.797.540ROL).

Salariul nominal mediu lunar net comparativ femei-barbat;i:

@ - in comert, femeile au realizat in anul 2004 un venit salarial nominal
mediu lunar net de 77.98% comparativ cu cel realizat de barbati
(3.886.108 ROL comparativcu4.983.181 ROL).

d. Formareasiperfectionareaprofesionala

@) Impunerea conditiei ,,fdrd obligatii familiale” pentru a fi acceptat
intr-un program de formare continud exclude angajatele femei, care au
o familie.

Angajatorii organizeaza diferite sesiuni de formare continua, la locul de munca.
Criteriile de participare la astfel de programe vor fi neutre din punct de vedere al
discriminarii.

e. Promovarea

@ A prefera in vederea promovdrii intr-un post de conducere candidatii
bdrbati fatd de candidatele femei cu pregdtire si experientd similard sau
mai bund.

Promovarea se realizeza exclusiv pe criterii de competenta profesionala,
faradiscriminare.

' Definitia este dezvoltata in articolul 4, litera f, Legea 202/2002 privind egalitatea de sanse intre
femei sibarbati.

? Datele sunt extrase din lucrarea Veniturile, cheltuielile si consumul populatiei. Anuarul statistic al
Romadniei, Institutul National de Statistica, 2004, www.insse.ro.




f. Concedierea

Sunt greu de imaginat situatii in care angajatorul recunoaste ca a dorit sa excluda
un angajat pentru ca era rom sau homosexual sau in varsta etc.Este insa posibil ca
persoana in cauza sa aduca dovezi ca in fapt este vorba despre excluderea sa in
mod discriminatoriu.

g. Relatiile dintre angajati

@ Colegii afld cd unul dintre ei are un copil infectat HIV, motiv pentru care
il evitd pe pdrintele in cauzd.

Discriminarea poate interveni si in relatiile dintre colegi, pe orizontala.

h. Relatiile cuclienti
@) Si clientii de etnie romd vor fi tratati cu solicitudine.

in relatiile cu clientii, angajatii se poarta respectuos. Intr-un astfel de
comportament este inclus si tratamentul nediscriminatoriu al clientilor sau
partenerilor de afaceri.

Exista discriminare in Romania?

Din cercetari asupra anunturilor de muncd’ reiese ca:

73,84% 86,55%

26,16% din anunturi 13,45% impun limite de 34,33% cer experienta
contin discriminari pe varsta nejustificate prealabila candidatuluiin
criteriul de gen; pentru anumite locuri de conditiile in care pentru
munca si profesii; anumite locuri de munca

nu este necesara.

Hdrtuire sexuald

10% din populatia tarii apreciaza ca a fost supusa unei
forme de hdrtuire sexuald minora sau mai grava si
aproximativ 62% din aceste cazuri de hartuire se

90% 4 - o4
desfasoara la locul de munca.

’ Datele sunt extrase din lucrarea Manifestdri discriminatorii in procesul de angajare, Centrul pentru
Dezvoltare Sociala CEDES Romania, 2003.

“Datele sunt extrase din lucrarea Cercetarea nationald privind violenta in familie si la locul de muncd,
Centrul Parteneriat pentru Egalitate, Romania, 2003.

Discriminarea ne poate afecta pe fiecare dintre noi
la un moment dat:’

Ponderi ale aprecierilor des si foarte des laintrebarea:

,Cat de des credeti cd se intdlneste in viata de zi cu zi situatia ca o persoand sd fie
tratatd diferit fiindcd este o persoand in varsta?”

- la angajarea intr-un loc de munca: 74%

46%

- la locul de munca: 54%

Desi se spune ca nu se tine cont de asta, acest criteriu functioneaza:

daca esti mai in varsta, nu te iau.

(Extras din declaratia unui angajat din Timisoara, data cu ocazia Studiului calitativ -
Perceptii ale egalitdtii de sanse la locul de muncd, IMAS, decembrie 2006, la cererea
Centrului de Resurse Juridice)

Toti avem o mama sau o fiica, o prietena sau cel putin o colega

Aproape jumatate din populatia investigata (48%) apreciaza ca in
prezent, in Romania, nu exista o egalitate reala intre femei
si barbati.

Unii pot fi expusi mai mult discriminarii:
Ponderi ale aprecierilor des si foarte des laintrebarea:

,Cat de des se intdlneste in viata de zi cu zi situatia ca o persoand sd fie
discriminatd pentru cd este rom?”

- la angajarea intr-un loc de munca: 68% - la locul de munca: 61%

13% apreciaza ca in Romania nu ar trebui sa
locuiasca romi si doar 11% accepta la locul de
89% munca prezenta unui rom.*

° Datele sunt lp))reluate din studiul Perceptii si atitudini fatd de fenomenul de discriminare, Centrul de
Sociologie Urbana si Regionald CURS-SA, decembrie 2005.

¢ Datele sunt extrase din lucrarea Intoleranta Discriminare. Autoritarism in opinia publicd, Institutul
pentru Politici Publice, Romania, 2003.




Ponderi ale aprecierilor des si foarte des la intrebarea:

,Cat de des credeti cd se intdlneste in viata de zi cu zi situatia ca o persoand
sd fie tratatd diferit fiindcd este infestat HIV?”

Y

y 9

- la angajarea intr-un loc de munca: 66% - la locul de munca: 63%

Ponderi ale aprecierilor des si foarte des laintrebarea:

,Cat de des credeti cd se intalneste in viata de zi cu zi situatia ca o persoand sd fie
tratatd diferit fiindcd este homosexual?”

- la angajarea intr-un loc de munca: 50% - la locul de munca: 50%

40% dintre romani considera ca homosexualii si
lesbienele nu ar trebui sa traiasca in Romania si
numai 7% ar accepta sa lucreze cu un
homosexual sau lesbiana.’

&

25% dintre romani cred ca in Romania nu ar
trebui sa locuiasca Martori ai lui lehova si doar
9% ar accepta un membru al acestui cult sa i fie
coleg de serviciu.®

e

Handicapatii si cei care ies din orfelinate. Astia chiar nu pot fi sprijiniti
de nimeni, statul nu-i sprijina si este si mult mai greu pentru faptul ca

nu au absolut nici un fel de relatie.

(Extras din declaratia unui angajat din Bucuresti, data cu ocazia Studiului calitativ -
Perceptii ale egalitdtii de sanse la locul de muncd, IMAS, decembrie 2006, la cererea
Centrului de Resurse Juridice)

”Idem 6.
*Idem 6.

De ce ¢ important sa vorbim despre discriminarea
la locul de munea?

A fost adoptata o legislatie speciala

Legislatia generala in domeniul antidiscriminarii si egalitatii de sanse consta in
Ordonanta Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea si combaterea tuturor
formelor de discriminare modificata si republicata in Monitorul Oficial nr.99
din 8 februarie 2007.

in domeniul egalitatii de sanse pe criteriul de gen se aplici Legea nr. 202/2002
privind egalitatea de sanse intre femei si barbati, actualizata pana la data de 11
ianuarie 2007.

Au fost infiintate si functioneaza institutii specializate
’

Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii ®
Piata Valter Maracineanu nr.1-3, 010155 Bucuresti, sector 1

tel.: 021 312 65 79, fax: 021 312 6578

website: www.cncd.org.ro (se pot face si sesizari online)

e-mail: cncd@cncd.org.ro

cecccccccccscacacacaalf

Agentia Nationala pentru Egalitate de Sanse ®
B-dul Ghe. Magheru nr. 6-8, Et. 5, 010332, Bucuresti, sector 1

tel.: 021 316 20 44, fax: 021 316 20 43

website: www.anes.ro

e-mail: informatii@anes.ro

Faptele de discriminare au intrat pe agenda publica:

»Colegiul Director al Consiliului National pentru Combaterea
Discriminarii (CNCD) a decis sanctionarea FC Steaua cu o amenda de 40 de
milioane de lei, din cauza manifestarilor cu caracter rasist ale
suporterilor stelisti la meciul cu Rapid, scor 0-0. CNCD l-a amendat si pe
crainicul stadionului Steaua, Gabi Safta, cu suma de 20 de milioane de
lei, ,,pentru comportament de incitare la discriminare, precum si pentru
modul in care i s-a adresat lui Razvan Lucescu” (Safta il caracterizase pe
Lucescu drept un ,,tigan nenorocit”).”

(Extras din Libertatea, iunie 2006)




»Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii a sanctionat cu
avertisment Fundatia "Copii Sanatosi”, al carei presedinte este sotia
premierului, loana Tariceanu. Dosarul la CNCD a fost constituit in urma
unei sesizari a organizatiei "Trebuie!" pentru copii si adulti cu nevoi
speciale. Potrivit sesizarii, spotul video din cadrul campaniei este
discriminatoriu, facand distinctia intre copiii sanatosi si cei care nu se
nasc sanatosi, promovand o atitudine ostila fata de cei din urma si
sugerand ca nasterea unui copil cu probleme implica o condamnare pe
viata a mamei.”

(Extras din Adevdrul Nr 4710, Joi, 25 August 2005)

»Colegiul Director al Consiliului National pentru Combaterea
Discriminarii (CNCD) a decis, ieri, sa amendeze compania TAROM cu 5
milioane de lei pentru discriminarea homosexualilor. Compania TAROM a
lansat, la inceputul acestui an, o promotie ce cuprindea oferte speciale
de bilete de calatorie, cu ocazia Zilei Indragostitilor, numai pentru
cuplurile heterosexuale.”

(Extras din Evenimentul Zilei, 2 martie 2005)

»Conducerea firmelor romanesti ar putea impune restrictii la angajare
pentru fumatori, dar ar fi o hotarare discriminatorie, in schimb pot
interzice fara nici o problema fumatul la locul de munca, a declarat, ieri,
Mihail Seitan, secretar de stat la Ministerul Muncii si Protectiei Sociale si
Familiei.”

(Extras din Gandul, 23 ianuarie 2007)

»Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii a mai rezolvat o
problema grava: o musulmana a vrut sa se imbaieze imbracata in strandul
din satul Sofronea, dar patronul n-a lasat-o sa intre in apa fara costum de
baie.”

(Extras din Gandul, 23 septembrie 2005)

Cerintele impuse Romaniei de catre UE

Nediscriminarea si egalitatea de sanse se afla printre prioritatile Uniunii
Europene.

Una dintre cele 10 prioritati de actiune prevazute de Strategia europeana de la
Lisabona referitoare la domeniul ocuparii fortei de munca este asigurarea
egalitatii de sanse pentru femei si barbati in sfera relatiilor de munca.

in Documentul de pozitie al Romaniei se precizeaza la capitolul 13 - Politici
sociale si de ocupare a fortei de muncd, subcapitolul Egalitatea de sanse si de
tratament: necesitatea informarii si instruirii partenerilor sociali (sindicate,
patronate) cu privire la promovarea si respectarea principiului egalitatii de sanse
si nediscriminarii.

6 pericole care ne amenlnta daca permitem discriminarea
la locul de munea

1l Discriminarealcostallalbuzunard

Atat savarsirea unor fapte de discriminare, cat si tolerarea lor in cadrul firmei
poate duce la:

-plata amengzii aplicata de CNCD (intre 400 si 8000 RON),

-plus plata de despagubiri civile pentru daune materiale sau morale acordate de
instanta civila persoanei discriminate.

230 condamnare]pentru poate
¥publicitate costa

38 productivitatealangajatului

De cele mai multe ori acesta are de suferit emotional, psihic sau chiar fizic, este
exclus din echipa, marginalizat. Tendinta angajatilor angrenati in astfel de
conflicte este de a parasi locul de munca, situatie de multe ori mai costisitoare
pentru angajator.

S selpotpierdetclienti

Daca persoana expusa discriminarii este un client, atunci aceasta va renunta la
serviciile firmei, iar impreuna cu ea ar putea sa plece si altii.

& productivitatea

Colectivul de angajati are de suferit din excluderea unui membru care ar fi putut
altfel sa contribuie la dezvoltarea lui. Timpul care in mod normal ar trebui dedicat
recreerii sau lucrului este deseori pierdut cu discutii minore sau chiar cu conflicte
exacerbate, in loc sa existe incredere si intelegere intre colegi.

(6 W Mediul{dellucrulareldelsuferit

Conflictele, suspiciunile, discutiile, excluderea a unor membri, pierderea
increderii in colegi si in superiori, nemultumirea, ingreunarea comunicarii - ele
pot aparea odata cu prezenta unor situatii de discriminare la locul de munca.




-

Beneficii ale diversitagii l1a locul de munea

Un numar din ce in ce mai mare de companii din state membre ale Uniunii
Europene adopta strategii de promovare a diversitatii si egalitatii.’

Astfel, din 798 de raspunsuri din partea companiilor europene vizate, in . ’

jur de jumatate sunt implicate activ in promovarea diversitatii si = 0
0  antidiscriminarii la locul de munca. [
o e s o o o o o o o o o o o o s o s oo

@ ~ intrebate despre efectele pozitive ale acestor politici, vasta
majoritate (83%) apreciaza ca aceste beneficii exista.

W Dinlpunctidejvederelallrespectariilobligatiiloglesale

Legea sanctioneaza comportamentele discriminatorii. Firmele au obligatia de a se
asigura ca astfel de comportamente nu sunt tolerate la locul de munca, in caz
contrar angajandu-se raspunderea celor vinovati.

Articolul 11 din Legea nr.202/2002 prevede obligatia angajatorilor de a ® ’
prevedea, in regulamentele de ordine interioard, sanctiuni pentru * 0
angajatii care discrimineaza la locul de munca intre femei si barbatiside ¢
a asigura informarea angajatilor privind continutul faptelor de
discriminare interzise prin lege. Acest tip de actiune din partea
angajatorilor ar trebui sa acopere si celelalte criterii de discriminare
(etnie, nationalitate, limba, religie, orientare sexuala, dizabilitate,
statut social, categorie defavorizata etc).
.----------------------

in ultima vreme, implicarea activa in respectarea standardelor privind egalitatea
de sanse a devenit o conditie esentiala in contextul unor propuneri de afaceri sau
licitatii publice, asa numitele ,,clauze etice”. Prin urmare, companiile din statele
membre UE care urmaresc sa castige clienti noi, in special in sectorul public, devin
din ce in ce mai atente la nevoia de a arata public ca se implica in lupta impotriva
discriminarii si promovarea diversitatii.

@) ,,Pe intreaga perioada de derulare a contractului, furnizorul si personalul
acestuia trebuie sa respecte drepturile omului si sa se angajeze de a nu

viola preceptele politice, culturale si religioase ale statului destinatar.”
(Extras din Anexa I-Conditii generale la Contractul tip de achizitie de bunuri in cadrul unei
finantari de tip Phare)

° A se vedea studiul The Business Case for Diversity. Good tpractices in the Workplace, European
Commission, Directorate-General for Employment, Social Affairs and Equal Opportunities, Unit D3,
Septembrie 2005.

2 987/avantajelcare ducilaimaximizarealprofitului

a. Largireaplajeiderecrutare de personal
imbatranirea populatiei Europei afecteaza succesul in afaceri prin diminuarea

fortei de munca. Angajatorii devin interesati a-si largi plaja de recrutare a
personalului, indreptandu-se spre grupuri de persoane neabordate in trecut.

b. Oimagine de ,angajator-exemplu”

Pe piata muncii, dupa o perioada de inertie, vor aparea
intreprinzatori care vor identifica oportunitatile de a pleca sa lucreze

in afara. Ca sa-i motivam sa ramana la noi, daca nu de dragul legilor
europene, atunci de dragul competitiei, incercam sa le dam mijloace
comparabile cu ale celor de afara. Asa evoluam.

(Extras din declaratia unui manager la o companie de autovehicule, data cu ocazia Studiului
calitativ - Perceptii ale egalitdtii de sanse la locul de muncd, IMAS, decembrie 2006, la
cererea Centrului de Resurse Juridice)

O politica pro diversitate poate avea ca impact dezvoltarea unei reputatii de
»angajator-exemplu”. Aceasta duce la cresterea abilitatii de a atrage si pastra
angajati de prima clasa, capabili sa aduca un spor de creativitate, productivitate
si capacitate competitionala.

c. Cresterea capacitatii de a raspunde nediscriminatoriu nevoilor
pietei

S-ar putea ca el daca este gay sa faca mai bine anumite lucruri decat le

faci tu.

(Extras din declaratia unui angajat din Constanta, data cu ocazia Studiului calitativ -
Perceptii ale egalitdtii de sanse la locul de muncd, IMAS, decembrie 2006, la cererea
Centrului de Resurse Juridice)

intrucat piata este din ce in ce mai diversd din punct de vedere al gusturilor,
nevoilor, stilurilor de viata ale clientilor, este important pentru companii sa aiba
angajati capabili sa ofere servicii si solutii adecvate, produse noi, fara a discrimina
pe nici un criteriu.

d. Cucerireade noipiete

0 atitudine deschisa, nediscriminatorie ajuta la cresterea prezentei companiei in
comunitati noi, neabordate in trecut.




e. Facilitatifiscale
Statul ofera facilitati fiscale companiilor care angajeaza persoane cu dizabilitati.
f. Imbunatatirea comunicarii

Procesul de insusire a unei valori precum nediscriminarea creste coeziunea
interna, capacitatile de comunicare si abilitatile de impartasire a culturii,
normelor.

g. Imbunatatirea managementului

Practicile care incurajeaza diversitatea si incluziunea au un impact pozitiv asupra
imbunatatirii stilurilor manageriale, a abilitatilor si performantelor in domenii
precum comunicarea, managementul resurselor umane, stabilirea scopurilor si
planificarea organizatiei.

39 imbunitatirealimaginii silreputatiei

Imaginea si reputatia sunt din ce in ce mai importante intr-un mediu competitiv.
Drept urmare, companiile aleg sa desfasoare o serie de activitati de promovare a
imaginii si o serie de initiative ce contribuie la 0 mai buna intelegere la nivelul
societatii a principiilor si valorilor pe care doresc sa le promoveze.

/Dinpnctide) ederetetic

@ Un numar mare de companii au luat atitudine impotriva discriminarii din
motive etice, pentru ca ,,asa este corect”.”

@ Reconfigurarile care au loc in societate, in lista de valori sociale, au un impact
asupra felului in care functioneaza afacerile.

" A se vedea studiul The Business Case for Diversity. Good practices in the Workplace, European
Commission, Directorate-General for Employment, Social Affairs and Equal Opportunities, Unit D3,
Septembrie 2005.

Partea a ll-a
€e putem face in practica, in compania noastra?

Sa va informati despre combaterea discriminarii

Nediscriminarea si pretuirea diversitatii nu trebuie privite doar ca obligatii ale
statului. Aceste valori sociale ar trebui sa fie incluse in cultura organizationala a
tuturor angajatorilor din Romania. Astfel, ele ar deveni familiare angajatilor care
ar putea sa le practice la randul lor in societate.

Rolul managerului

Decizia privind adoptarea unor politici de combatere a discriminarii la locul de
munca apartine conducerii. Impactul are loc pe mai multe paliere precum:

Consta intr-un mesaj catre exterior, de pretuire a unor valori sociale.

Relatiilumane

Presupune introducerea valorilor precum nediscriminarea, egalitatea de sanse,
pretuirea diversitatii in cultura organizationala, ceea ce implica angajarea
fiecarui membru al personalului sa creada in ele si sa le respecte.

Financiarg

Presupune alocarea unor resurse financiare pentru a sustine in practica masuri
concrete de tipul: includerea unor atributii speciale pentru unii angajati, actiuni
de informare si formare a personalului, evenimente de promovare, adaptarea
mediului de lucru pentru a putea fi accesibil persoanelor cu dizabilitati.

Duridic]

Obligatia de a avea un comportament nediscriminatoriu la locul de munca
constituie ,,legea interna”. Companiile includ o astfel de obligatie in documentele
interne si stabilesc mecanisme interne de mediere si proceduri disciplinare.

o

Angajatorul trebuie sa invete sa asculte. Sa si inteleaga. Sa dea reguli

sisa le sirespecte de cate ori poate...

(Extras din declaratia unui angajat din Bucuresti, data cu ocazia Studiului calitativ -
Perceptii ale egalitdtii de sanse la locul de muncd, IMAS, decembrie 2006, la cererea
Centrului de Resurse Juridice)




Pentru a avea credibilitate in fata intregului personal, in fata clientilor si
a partenerilor, persoanele care se afla in pozitii de conducere ofera exemplul lor
de comportament nediscriminatoriu. Ele trateaza cu seriozitate si cu interesul
cuvenit intreaga problematica pro diversitate.

Rolul responsabilului de resurse umane
Angajatii sunt obisnuiti asa: Resursele Umane este acel loc unde vin

pentru absolut orice fel de intrebare. Primele persoane cu care ei vin
in contact suntem noi la Resurse Umane si este o cultura ca chiar daca

Resursele Umane nu se ocupa de problema respectiva ei se afla aici sa
fie informati si indrumati unde este cel mai bine. Vin si cu probleme de
sanatate si de la locul de munca, diverse.

(Extras din declaratia unui manager de resurse umane, data cu ocazia Studiului calitativ
Perceptii ale egalitdtii de sanse la locul de muncd, IMAS, decembrie 2006, la cererea
Centrului de Resurse Juridice)

Dupa ce decizia de adoptare a politicilor si masurilor a fost luata, responsabilului
deresurse umane:

contribuiela procesul’de formulareatextelor,
le inscrie.in'documentele interney
le' popularizeaza inrandul’angajatilor;

Lcontribuie]lalasimilarealdelcatre]personallalacestoravalorilcalpartelal
culturiiorganizationale}

cadrul mecanismelordinternefde¥solutionarefajunorg
eventualeffplangerilculiprivircllialpretinse]
discriminatorii®

Cunoasterea si intelegerea prevederilor legale in materie

Un minidictionar de termeni antidiscriminare este cuprins in Anexa 1.

§a ii informati pe ceilalti

Adoptarea unei politici de combatere a discriminarii si promovare a
diversitatii in compania dvs.

Aceasta poate viza unul, mai multe sau toate criteriile de discriminare.

o e s oo o o o o o o o o oo oo oo av¢
In spiritul egalitatii intre diferite grupuri expuse discriminarii si aplicarii o
legislatiei romane antidiscriminare, companiile ar putea opta pentru

0  adoptareauneideclaratii care sa vizeze toate criteriile de discriminare. [
o o o o oo o o o oo oo o s o s o s oo

7

@) Ne angajam ca in cadrul firmei noastre sa promovam diversitatea si sa
luptam impotriva discriminarii pe orice criteriu precum: rasa,
nationalitate, etnie, limba, religie, categorie sociala, convingeri, sex,
orientare sexuald, varsta, handicap, boala cronica necontagioasa,
infectare HIV sau apartenenta la o categorie defavorizata.

@) »Cu toate cd recunoastem si respectam diferentele culturale,
consideram ca muncitorii nostri trebuie angajati pe baza abilitatii lor de
a presta munca respectiva si nu pe baza caracteristicilor personale sau
credintelor lor. Vom prefera partenerii de afaceri care impartasesc si ei
aceasta valoare.” (Levi-Strauss & co)

Sfera de aplicare a politicii respective poate fi generoasa -vizand relatiile intre
angajati, intre angajator si angajati, relatiile cu clientii, cu partenerii de afaceri -
sau poate fi mai restransa vizand doar unul dintre aceste domenii.

o e s o o o o o o oo o o oo oo oo ¢«

Avand in vedere ca legea romana garanteaza nediscriminarea si .

egalitatea in fata legii in toate domeniile vietii sociale, companiile ar 0
0 puteasaimbratiseze osfera mailarga de relatii in care sunt implicate. [
o e s o o o o o o o o o o o o s o s oo

@ Compania noastra pretuieste diversitatea in cadrul echipei. Fiecare
individ, indiferent de rasa, nationalitate, etnie, limba, religie, categorie
sociala, convingeri, sex, orientare sexuald, varsta, handicap, boala
cronica necontagioasa, infectare HIV sau apartenenta la o categorie
defavorizata este apreciat si tratat in mod egal in relatiile de munca siin
relatiile intre colegi. Clientii nostri sunt respectati, iar serviciile noastre
li de adreseaza tuturor in mod nediscriminatoriu pe orice criteriu
prevazut de lege. In contractele pe care le incheiem, apreciem ca
partenerii nostri de afaceri sa impartaseasca aceleasi valori privind
diversitatea si egalitatea in drepturi.

Anumite companii pot gasi oportun sa acorde o atentie speciala combaterii
discriminarii si promovarii egalitatii de sanse pe un anumit criteriu.

@) Adaptarea tuturor cailor de acces ale locului de munca pentru a fi usor
accesibile persoanelor cu dizabilitati.

@) Scoaterea la concurs a unor posturi in care se prefera candidatii care au o
dizabilitate.

@) Organizarea unor sesiuni de instruire a personalului cu privire la
drepturile minoritatilor sexuale.

@) In cadrul unei comunitati unde din punct de vedere statistic exista
numeroase familii de romi in care femeile nu au un loc de munca, o
companie poate sa promoveze o initiativa proprie prin care acorda burse
de studiu pentru femei de etnie roma, cu posibilitatea ca dupa incheierea
studiilor sa obtina un loc de muncain cadrul firmei.
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Dupa luarea deciziei la nivelul managementului in sensul angajarii in promovarea
acestor valori, urmeaza pasul firesc: transpunerea acestui angajament intr-un
mesaj care sa fie transmis unor grupuri tinta. Politica trebuie sa fie cunoscuta,
inteleasa si insusita de diferite grupuri. Mesajul si modalitatea de transmitere a
acestuia difera in functie de grupul vizat. Unele doresc sa tina o astfel de politica
pentruele, sa nuo faca publica.
'---------------------.

0 Sunt insa multe companii care aleg sa isi promoveze public politica ® ’
antidiscriminare si pro diversitate: in materialele de autoprezentare, in = 0
0  materialele publicitare pentru anumite produse sau servicii, in [
¢ contractele pe care le incheie, in general in discursul lor public sau cu .
. ocazia diferitelor actiuni prin care se adreseaza publicului.

F I E E E E EEEREENENENE N NENNE NN N N N X))
De-a lungul timpului, cele mai simple modalitati de materializare si adresare a
unei politici de acest gen au constat in declaratii cu impact."

Dizabilitatea nu e un obstacol in calea competentei."

...toleranta, intelegere, respect, integritate si un mediu de lucru
deschis. Acestea sunt componentele esentiale pentru o corporatie
moderna, ultraperformanta si sunt fundamentale pentru pastrarea si
dezvoltarea oamenilor talentati.”

...oforta de munca la fel de diversa precum clientii pe care i servim.™

Angajamentul nostru fata de egalitate si diversitate este parte
integranta din cultura noastra organizationala si din strategia de
resurse umane a grupului.”

)

Diversitatea si incluziunea constau in atragerea oamenilor care vin
din medii si cu perspective diferite, precum si a face din firma noastra
un loc in care oricine are incredere in sine si e capabil sa contribuie cu
tot potentialul sau.’

' Citatele de mai jos sunt traduceri din studiul The Business Case for Diversity. Good practices in the
Workplace, European Commission, Directorate-General for Employment, Social Affairs and Equal
Opportumt1es Unit D3, Septembrle2005

? Jerome Caille, CEO Adecco.
8 Bernard Guerlm Presedinte, Air Products Europe.

"“Ben Verwaayen, 'Chief Executive Officer, Brithish Telecommunications plc Group
® Dr. Heinz Linkhammer, Membru al Consiliului de Conducere Responsabil cu Resursele Umane,
Deutsche Telekom.
" David Cornick, Vice Presedinte, IBM.

o

intelegerea diversitatii inseamna s& tratezi oamenii cu respect. Daca
faci asta, atunci vei fi recompensat cu mai multa loialitate si
satisfactie din partea personaluluisi a clientilor.”

)
... diversitatea creaza un mediu de lucru mai interesant si mai
atractiv.”

Y2)
Adoptarea unor reguli de conduita nediscriminatorie

Urmatorul pas dupa concretizarea angajamentului la nivelul politicii
antidiscriminare si pro diversitate consta in dezvoltarea acestor principii generale
in reguli concrete de comportament nediscriminatoriu, ce vor fi cunoscute si
practicate de angajati la locul de munca.

Natura'silformaldocumentului

Regulile sunt asamblate de obicei in documente de tipul:”

o e o o e
- .=°°" regulament ™ )

cod de etica
s.__---god.de_ccind_mta__---

Odata aduse la cunostinta angajatilor, prevederile lor devin obligatorii pentru
acestia si pentru angajator. Nerespectarea lor poate duce la aplicarea de
sanctiuni, corespunzator cu reglementarile stabilite. Procedura de sanctionare
respecta strict prevederile corespunzatoare din Codul muncii.

Regulile de conduita nediscriminatorie se introduc:

a. fie sub forma de clauze in cadrul unui document mai amplu, care vizeaza mai
multe aspecte ale normarii comportamentelor la locul de munca,
b. fiese constituie intr-un document separat.

Structuralunuilcod/delconduitalnediscriminatorie§Exemplificare

Cuprinde mai multe sectiuni care se impart in articole.
a. Parteaintroductiva

Majoritatea codurilor de conduita incep cu un numar de articole in care se
lamuresc:

-principiile generale,

-scopul si obiectivele codului,

""Leonie Morris, Diversity Manager, Tesco plc.
* Leif Johansson Presedinte si CEO Volvo Group.

Vom dezvolta in continuare _argumentatia noastra facand referire la_cod de conduitd
nediscriminatorie, cu precizarea ca cele aratate de noi cu privire la acesta sunt in principiu valabile
pentru orice alt tlp de document, in mod corespunzator.
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-definitii ale unor termeni generali (precum discriminare, hartuire, hartuire
sexuala),

-criteriile de discriminare avute in vedere de cod (precum gen, rasa,
nationalitate, etnie, religie, varsta etc).

b. Domeniile de aplicare ale codului de conduita
Acestea pot fi: relatii de munca, relatii cu clientii, relatii de afaceri etc.

Toate codurile de conduita se aplica domeniilor precum recrutarea personalului si
conditiile de munca. Cu ocazia concedierilor discriminarea nu este permisa. Unele
coduri contin de asemenea prevederi conform carora, recrutarea de personal nu
se poate face prin modalitati care discrimineaza chiar fara intentie candidatii
apartinand minoritatilor etnice (discriminare indirecta). Regulile care se refera la
conditiile de munca vizeaza inclusiv comportamentele intre colegi la locul de
munca. Angajatii sunt chemati sa se respecte reciproc. Folosirea unor expresii
jignitoare sau folosirea violentei fizice este interzisa.

Tn plus, majoritatea codurilor de conduita nediscriminatorie contin reguli in ceea
ce priveste comportamentul angajatilor fata de clienti, oaspeti, pacienti etc.

c. Mecanismul deimplementare a codului

Pentru a fi functional codul de conduita include o sectiune in care se
reglementeaza punerea in aplicare si supravegherea prevederilor din cod. Cel mai
important element al sectiunii consta in stabilirea unei proceduri speciale prin
care o persoana care se simte discriminata poate sa invoce incalcarea
codului - procedura de plangere. Aceasta se integreaza in procedura generala de
sactionare disciplinara sau se constituie o comisie speciala pentru a rezolva cazul
respectiv. Unele coduri o trateaza in mod extensiv.

@) Comitetul pentru nediscriminare este compus din trei membri: un
presedinte si doi membri - un jurist, un responsabil de resurse umane si
un reprezentant al salariatilor.

Fiind o chestiune sensibila din punct de vedere psihic, emotional, juridic, se poate
imputernici o persoana cu atributii speciale, care sa acorde consultanta pretinsei
victime a discriminarii pana la rezolvarea situatiei. Aceasta poate sa desfasoare
inclusiv activitati de mediere.

@) Confidentul este un angajat cu atributii in domeniul resurselor umane.
Are cunostintele si expertiza necesara in domeniul prevenirii si
combaterii discriminarii. Confidentul se bucura de incredere la
nivelul personalului.

Un alt aspect dezvoltat de multe coduri de acest gen se refera la procedura de
evaluare a punerii in practica a regulilor din cod, cat de des se face aceasta
evaluare, cine sunt evaluatorii etc.

Procesulldeldezvoltarelalunuilcod/delconduitalnediscriminatorie]

Punerea in practica in mod efectiv si eficient a unui cod de conduita
nediscriminatorie depinde de o corecta si completa parcurgere a tuturor etapelor
care constituie procesul de dezvoltare a acestui cod la nivelul firmei sau
companiei. Regulile de comportament trebuie sa fie cunoscute, intelese si insusite
de grupul tinta pentru a fi respectate ulterior. Oamenii trebuie sa constientizeze
ininteriorul lor necesitatea si utilitatea unor reguliin acest domeniu.

1. Discutii cu privire la nevoia de a introduce un cod de
conduita nediscriminatorie

D

La noi s-au cam impus fortat regulamentele astea. Sunt utile dar nu le

ia nimeniin serios.

(Extras din declaratia unui angajat din Constanta, data cu ocazia Studiului calitativ -
Perceptii ale egalitdtii de sanse la locul de muncd, IMAS, decembrie 2006, la cererea
Centrului de Resurse Juridice)

Prima etapa consta intr-o discutie generala despre nevoia de a lua masuri
impotriva discriminarii si utilitatea adoptarii unor reguli de comportament
nediscriminatoriu. Discutia reprezinta o ocazie ca oamenii sa constientizeze
beneficiile diversitatii, dar si pericolul discriminarii.

o e s o o o o o o oo o o oo oo oo ¢«

Codul de conduita va fi un instrument eficient antidiscriminare numai ® /
daca exista sustinere in interiorul organizatiei: din partea conducerii, dar = 0

0 siinrandul angajatilor. Deseorisustinerea trebuie construita. [

o s s v o o oo o oo o oo oo oo oo o s> o

2. Stabilirea procedurii de lucru pentru elaborarea codului

Cea de-a doua etapa in procesul de dezvoltare a unui cod de conduita
nediscriminatorie consta in stabilirea unei proceduri de lucru pentru elaborarea
lui. Principiile de baza vor fi:

e eficienta

® reprezentativitate

@) Se creeaza un grup de lucru format din persoane cheie (responsabil
resurse umane, jurist, reprezentanti ai angajatilor) care sa elaboreze in
detaliu regulile din codul de conduita.

3. Analizasituatiei din companie

in aceastd etapa se continud activitatea initiald de identificare a nevoilor
organizatiei si se trece la adaptarea modelelor de buna practica existente la
situatia particulara a companiei in cauza. Codul trebuie sa se potriveasca naturii
companiei si contextului in care actioneaza. De aceea, se impun consultari cu
reprezentantii angajatilor, sindicate sau alte persoane cheie.
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Din experienta rezulta ca atunci cand o companie adopta un cod de ) ’
conduita nediscriminatorie, angajatii care apartin grupului dominant (de * 0
ex: barbatii, majoritatea ortodoxa, heterosexualii, populatia majoritara g
din punct de vedere etnic) se vor simti inconfortabil si vor adopta o
pozitie defensiva. De aceea este important sa se organizeze discutii de
grup in care sa fie implicat intreg personalul. Din ele trebuie sa rezulte cu
claritate faptul ca un cod de conduita va conduce la avantaje pentru
fiecare angajat, nu doar pentru angajatii care apartin unor minoritati.
.----------------------

Grupul de lucru format va facilita astfel de discutii.
4. Formularea propriu-zisa a textului codului

Codul trebuie sa contina formulari specifice companiei careia i se adreseaza. Cu
toate acestea, toate codurile de conduita au la baza aceeasi structura prezentata
mai sus.

Exista prevederi care nu pot lipsi din cod:
a. Obligatia de a avea un comportament nediscriminatoriu

Responsabilitatea fata de respectarea acestor reguli de comportament apartine
fiecarui individ. Cu toate acestea, conducerea are o responsabilitate speciala. Ea
trebuie sa formuleze directive generale si sa aplice sanctiuni in caz de incalcare a
codului. Fiecare angajat trebuie sa cunoasca ce procedura sa urmeze daca se
confrunta cu o situatie ce incalca prevederile codului. Fiecare angajat trebuie sa
stie carei persoane sau departament sa i se adreseze cu plangerea sa.

o e e s oo o o o o T o oo oo oo aayvw
0  Angajatii care se simt suficient de protejati, in sigurantd, sunt mai ®

g dispusi sa reclame un comportament nedorit.
o e oo v o o oo oo o oo s o oo o oo oo

/

b. Procedurade plangere

Este o parte esentiala a codului de conduita. Ea reprezinta de fapt modalitatea
prin care codul este pus in practica. Procedura de plangere constituie o
reglementare interna la care pot apela angajatii sau alte parti atunci cand se
confrunta cu o discriminare in cadrul companiei.

o e s v oo o o o oo oo oo oo o oo oo ¢
g

0  Procedura da ocazia companiei sa rezolve la nivel intern conflictele de o
0

aceasta natura, ceea ce este intotdeauna de preferat.
o e s o oo o o v o o o o s o s o s oo

Asa cum am prezentat mai sus, o astfel de procedura presupune de cele mai multe
ori un comitet special care solutioneaza plangerile si/sau o persoana insarcinata
sa monitorizeze respectarea obligatiei de a avea un comportament
nediscriminatoriu.

Aceste structuri au inclusiv atributia de a face recomandari conducerii in o ’

legatura cu imbunatatirea situatiei in cadrul companiei in ceea ce © 0
0  priveste nediscriminareasi egalitatea de sanse. (]
o e s o o o o o o o o o o o o s o s oo
Este foarte important ca angajatii care inainteaza o plangere sa fie protejati
impotriva victimizarii. Aceasta apare deseori atunci cand un angajat a facut o
plangere in legatura cu pretinse fapte de discriminare la care a fost supus.
Victimizarea poate lua multe forme: de la refuzul de a primi invoiri legitime, zile
libere, refuzul de a fi promovat sau de a participa la sesiunile de instruire,
ignorarea de catre manager sau colegi, modificarea arbitrara a conditiilor de
lucru, concedierea etc. Numirea unei persoane abilitate care sa vina in sprijinul
pretinsei victime si folosirea unui instrument de sanctionare poate reduce

pericolul aparitiei victimizarii.
----------------------"
#  Deseoriosituatie in care lipsesc plangerile poate fi un indiciu ca: ® /
(] @ respectivul cod nu functioneaza; 0
0 ® oamenii nu stiu de existenta sa in cadrul companiei; [
e esteolipsade transparenta in ce priveste procedura de plangeri;

(] ® nu este garantata suficient protectia celor care fac plangeri in '
[ cadrul companiei. 0

Victimele discriminarii se tem deseori de efectele negative pe care le pot suferi
din cauza unei plangeri privind fapte de discriminare. O astfel de frica este
justificata deoarece din experienta rezulta ca deseori cei care fac plangeri isi
pierd postul in cadrul companiei sau sunt supusi unei presiuni din partea
conducerii, a colegilor. Si in aceasta situatie comitetul special sau persoana
abilitata ar avea un rol important.

e e e s oo o o s o o TR o T o o oo ¢
0  Daca acestia nu au expertiza necesara si nu au competenta de a impune .

¢  sanctiuni, atuncinu vor fi contactati de victimele discriminarii.
o e oo v o o oo oo o oo s o oo o oo oo

c. Sanctiunile

7

Un cod fara sanctiuni este un ,,lup fara dinti”. Crearea posibilitatii de a impune
sanctiuni contribuie la credibilitatea demersului. Punerea in practica a
prevederilor din codul de conduita este o responsabilitate a companiei insesi.

d. Evaluarea

Evaluarea codului in mod periodic, precum si introducerea unui sistem de
inregistrare a plangerilor sunt esentiale. Astfel, se poate obtine o imagine a
situatiei existente in cadrul companiei.

o e e s o s oo s o o T o vTRrro s oo oo ¢

0 O companie nu poate lupta impotriva discriminarii daca nu are o imagine ®

clara asuprassituatiei reale din interior.
o e oo v o o oo oo o oo s o oo o oo oo

g
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Evaluarea arata care este eficacitatea codului si care sunt ajustarile necesare.

Un model de cod de conduita nediscriminatorie este prezentat in Anexa 2.

5. Publicareasiimplementarea codului

»

De fapt problema e ca nu informeaza nimeni pe nimeni. Nu ni se spune

ce e cu astea. Regulamente... ce-or mai fi.

(Extras din declaratia unui angajat din Constanta, data cu ocazia Studiului calitativ -
Perceptii ale egalitdtii de sanse la locul de muncd, IMAS, decembrie 2006, la cererea
Centrului de Resurse Juridice)

Strict vorbind, publicarea si implementarea codului nu apartine procesului de
dezvoltare a unui cod de conduita. Cu toate acestea, ele sunt foarte importante
pentru functionarea pe viitor a codului. Toti ar trebui sa cunoasca de existenta
codului de conduita nediscriminatorie, atat angajati, cat si alte parti terte, de
tipul clienti, vizitatori.

0 Daca nimeni nu cunoste de existenta sa, atunci nimeni nu il va folosi, .
ramanand o simpla declaratie pe hartie.
o e s oo o o oo o o o o oo o o o o o o

7

Simpla elaborare a codului si consemnarea lui pe hartie nu reprezinta un
angajament real de a combate discriminarea si promova diversitatea. O astfel de
abordare nu va sta niciodata singura in picioare intr-o eventuala situatie de
acuzare a firmei ca nu a depus toate diligentele de a preveni si sanctiona un
comportament discriminatoriu. Mecanismele de implementare ca procedura de
consiliere, procedura de plangere, precum si monitorizarea si evaluarea trebuie
sa fie puse in functiune.

Sa punegi in aplicare masuri de promovare a diversitatii
si egalitatii de sanse’™

Adoptarea unei politici organizationale, a unor reguli de conduita
nediscriminatorie, implementarea unui mecanism de monitorizare si sanctionare
a incalcarilor codului de conduita, nici una dintre aceste masuri nu va fi suficienta
pentru a include diversitatea si egalitatea de sanse 1in cultura organizationala.
Este nevoie de timp, dar si de actiuni concrete de promovare a acestor valori in
cadrul firmei, pentru ca oamenii sa se poata informa si sa poata vedea in practica
avantajele unui mediu deschis.

 Exemplele de mai jos reprezintd initiative puse in practicé de firmele avute in vedere in cadrul
studiului The Business Case for Diversity. Good practices in the Workplace, European Commission,
Directorate-General for Employment, Social Affairs and Equal Opportunities, Unit D3,
Septembrie 2005.

Initiative la nivelul conducerii

)

Daca angajatii merg la training de ce sa nu mearga si managerii? Sa-i

ducasipeei...astae...

(Extras din declaratia unui angajat din lasi, data cu ocazia Studiului calitativ - Perceptii ale
egalitdtii de sanse la locul de muncd, IMAS, decembrie 2006, la cererea Centrului de
Resurse Juridice)

@) Managerii companiei devin ,,campioni ai diversitatii”, isi stabilesc
obiective personale pro diversitate. (Deutsche Bank)

@) Audit intern cu privire la posibilul impact discriminatoriu al unor politici
sau initiative ale companiei si stabilirea unor obiective in timp, realiste,
masurabile, specifice. (Ford)

Instruirea personalului

@) Discutie tip panel cu initiatorii si sustinatorii politicii prodiversitate.
Angajatii pot adresa intrebari. Ea poate avea loc in direct pe Intranetul
companiei. (Bertelsmann)

@) Ateliere de lucru pentru a informa si facilita discutii cu personalul si
conducerea cu privire la acele comportamente care pot promova
diversitatea. Asistenta acordata directorilor de magazine pentru a-si
construi propriul plan de actiune pro diversitate. (Tescoplc)

@) Sesiuni de informare si traininguri obligatorii pentru toti angajatii in care
sa se prezinte ce inseamna discriminare, cum poate fi evitata etc.

@) Instruirea unor promotori voluntari ai diversitatii care sa transmita
colegilor cunostintele dobandite. (British Telecommunications plc)

@) Intalniri de tipul ,,guest speakers” in care s le fie impartasite angajatilor
situatia unor grupuri expuse discriminarii. Includerea in publicatiile
interne ale companiei (revista, newsletter etc) a informatiilor despre
aceste subiecte. (Goldman Sachs)

@) Distributia unor fise cu informatii specifice, verificate, despre anumite
grupuri expuse discriminarii, despre care se cunoaste foarte putin, dar
exista numeroase prejudecati (minoritatile sexuale, religioase, etnice
etc). (Tescoplc)

Politici inclusive de personal

@) Adaptarea rezonabild a spatiului de lucru pentru a fi accesibil
persoanelor cu dizabilitati. (Bertelsmann)

@) Angajarea preferentiala a persoanelor care provind din ,,grupuri sociale
speciale” (categorii dezavantajate precum romi, persoane cu
dizabilitati, refugiati, persoane care provin din familii cu multi copii,
orfani etc). (Coco-Mat)
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ex)

o)

ex)
e

Acordarea unor burse pentru copii din familii de etnie roma, fara
posibilitati financiare si crearea posibilitatii de a fi angajati ai companiei
dupa finalizarea studiilor.

Pachet de programe de instruire continua si consiliere pentru angajatii in
varsta de peste 50 de ani. (Danfos)

Crearea de echipe la locul de munca din care fac parte un debutant si un
senior cu varsta peste 40 de ani. (Deutsche Telekom)

Stabilirea obiectivului de crestere a varstei medii in companie.
(Deutsche Telekom)

Traininguri si internshipuri pentru persoane cu dizabilitati, cu
posibilitatea angajarii lor ulterior. Parteneriate cu mediul academic
pentru a creste accesul la invatamantul superior persoanelor cu
dizabilitati. (1Bm)

Angajatilor non-crestini le sunt acordate zile libere pentru a celebra
sarbatorile religioase traditionale. (Tescoplc)

Gradinita, cresa pentru copiii angajatilor-parinti singuri.

Sprijin tintit pentru grupuri expuse discriminarii

e

e

e
e

Suportul financiar si logistic pentru activitatea unor retele de angajati
formate din minoritati discriminate (gay, persoane cu dizabilitati,
minoritati etnice, minoritati religioase etc). Aceste retele pot fi
consultate in procesul de realizare a designului unor produse dedicate
comunitatilor din care fac parte. De asemenea, pot functiona ca grupuri
de suport pentru angajatii care fac parte din comunitati expuse
discriminarii. (British Telecom, Deutsche Bank)

Cursuri gratuite despre internet pentru persoanele in varsta de peste 50

de ani. Produse de acces internet adaptate pentru persoanele in varsta.
(Deutsche Telekom)

Campionat anual de fotbal multinatiuni, reunind angajatii de diferite
nationalitati. (Dublin Bus)

Suport financiar pentru organizarea paradei gay la initiativa grupului
angajatilor homosexuali. (Ford)

Anexe

Anexa 1 - Minidictionar de termeni antidiscriminare

Discriminarea directd

Este acel tratament menit in mod direct sa dezavantajeze o persoana sau un grup
de persoane pe un anumit criteriu (de exemplu: rasa, nationalitate, etnie, limba,
religie, categorie sociala, convingeri, sex, orientare sexuala, varsta, handicap,
boala cronica necontagioasa, infectare HIV sau apartenenta la o categorie
defavorizatad), fata de alte persoane sau grupuri de persoane.

@) Concedierea unei angajate pentru ca este insarcinata.

@) Refuzul de a angaja un candidat pentru ca este de etnie roma.

,»(1) Potrivit prezentei ordonante, prin discriminare se intelege orice
deosebire, excludere, restrictie sau preferintd, pe bazd de rasd,
nationalitate, etnie, limbd, religie, categorie sociald, convingeri, sex,
orientare sexuald, vdrstd, handicap, boald cronicd necontagioasd,
infectare HIV sau apartenentd la o categorie defavorizatd, care are ca
scop sau efect restrangerea ori inldturarea recunoasterii, folosintei sau
exercitdrii, in conditii de egalitate, a drepturilor omului si a libertadtilor
fundamentale ori a drepturilor recunoscute de lege, in domeniul politic,
economic, social si cultural sau in orice alte domenii ale vietii publice.”

(Art.2 alin.(1) din Ordonanta Guvernului nr. 137 din 31 august 2000 privind prevenirea si
sanctionarea tuturor formelor de discriminare republicatd)

Discriminarea indirectd

Consta in impunerea unor conditii, criterii aparent neutre sau aplicarea unui
tratament aparent egal pentru toate persoanele, care insa in mod intrinsec
dezavantajeaza o persoana sau un grup de persoane caracterizate printr-un
anumit criteriu dintre cele expuse mai sus.

@) Impunerea unui program de lucru care include zilele de sambata poate fi
considerata a dezavantaja angajatii care sunt adeptii unor religii in care
ziua de sambata este nelucratoare (Adventisti de Ziua a Saptea, Cultul
Mozaic etc)

@) Impunerea unei anumite tinute ce exclude posibilitatea acoperirii
capului poate fi considerata a dezavantaja femeile de religie musulmana
care poarta capul acoperit.




Hdrtuireasexuald

Potrivit legii penale, infractiunea de hartuire sexuala poate fi savarsita prin
amenintare sau prin constrangere. in ambele situatii, scopul infractiunii este
definit de lege ca fiind acela de a obtine satisfactii de natura sexuala. Faptu1torul
este o persoana care savarseste infractiunea abuzand de calitatea sa sau de
influenta pe care i-o confera functia indeplinita la locul de munca. Pedeapsa

(Art.2 alin.(1) din Ordonanta Guvernului nr. 137 din 31 august 2000 privind prevenirea si prevazuta de lege este inchisoarea de la 3 luni la doi ani sau amenda. Textul legii
sanctionarea tuturor formelor de discriminare republicata) incd nuaintratin vigoare.

»(2) Sunt discriminatorii, potrivit prezentei ordonante, prevederile,
criteriile sau practicile aparent neutre care dezavantajeaza anumite
persoane, pe baza criteriilor prevazute la alin. (1), fata de alte
persoane, in afard cazului in care aceste prevederi, criterii sau practici
sunt justificate obiectiv de un scop legitim, iar metodele de atingere a
acelui scop sunt adecvate si necesare.”

m @) Formele ,usoare” de genul priviri, gesturi, atingeri sau limbaj cu

conotatii sexuale.

Este o forma de discriminare manifestata printr-un comportament nedorit, prin

care este afectata demnitatea umana a persoanei si se creeaza un cadru @) Solicitarea de relatii sexuale in schimbul unor promisiuni de promovare,
intimidant, ostil, degradant ori ofensiv impotriva unei persoane pe baza unuia de recompensare profesionala etc.

dintre criteriile de discriminare.

@) Forma extrema a hartuirii sexuale consta in amenintari sau in incercarea
- > > e e e e e e e > o @ @ de fortare a victimei pentru a avea o relatie sexuala.”

Adesea acest comportament ia forma adresarii unor cuvinte, glume,
’ gesturi jignitoare, in mod repetat, impotriva unei persoane sau la adresa 8
0  grupuluidin care face parte respectiva persoana.
el T A e »Hdrtuirea unei persoane prin amenintare sau constrangere in scopul de
aobtine satisfactii de naturd sexuald, de cdtre o persoand care abuzeazd
de calitatea sau de influenta pe care i-o conferd functia indeplinitd la

@) Afisarea la locul de munca a unor postere de tip ,,Playboy” poate sa locul de muncd, se pedepseste cu inchisoare de la 3 luni la un an sau cu
creeze un cadru ostil pentru angajatele sau clientele de sex feminin. zile-amendd.” (Art.223 din Noul Cod Penal -28 iunie 2004, incd nu e
in vigoare)

@) Cand la un loc de munca in care se lucreaza in limba romana, colegii unui
angajat nevorbitor al limbii X schimba limba de adresare intre ei cu limba
X atunci cand acesta intrain birou.

»[Hartuire este] situatia in care se manifestd un comportament nedorit
cu conotatie sexuald, exprimat fizic, verbal sau non-verbal, avand ca
obiect sau ca efect lezarea demnitdtii unei persoane si, in special,
crearea unui mediu de intimidare, ostil, degradant, umilitor
@) Adresarea unor cuvinte jignitoare fata de un angajat infectat HIV. sau jignitor.”

(Articolul 4 litera d din Legea 202/2002 privind egalitatea de sanse intre femei si barbati
actualizata pana in iulie 2006)

»(5) Constituie hdrtuire si se sanctioneazd contraventional orice @ Cercetarile au aratat faptul ca femeile sunt cele mai expuse
comportament pe criteriu de rasd, nationalitate, etnie, limbd, religie, situatiilor de hartuire sexuala (85% dintre victime), in special in
categorie sociald, convingeri, gen, orientare sexuald, apartenentd la o formele sale extreme, care implica folosirea fortei.

categorie defavorizatd, varstd, handicap, statut de refugiat ori azilant
sau orice alt criteriu care duce la crearea unui cadru intimidant, ostil,

degradant ori ofensiv.”
_ ' Ase vedea Cercetarea nationala privind violenta in familie §l la locul de munca, realizata de IMAS la
30 (Art.2 alin.(5) din Ordonanta Guvernului 137/2000 republicata) cererea Centrului Parteneriat pentru Egalitate, 2003, p.129-1
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Cerintele profesionale

Exista situatii in care desi se impun la angajare conditii ce prezinta un caracter
discriminatoriu acestea nu sunt sanctionate ca discriminare. Sunt acele conditii
care se cer datorita naturii postului si contextului in care se desfasoara respectiva
activitate. Ele trebuie sa fie justificate de un scop legitim, iar metodele de
atingere a acelui scop sa fie adecvate si necesare.

@) Impunerea conditiei sexului feminin la angajarea pe postul de psiholog
sau asistent medical in cadrul unui centru ce ofera adapost pentru
femeile victime ale violentei domestice sau pentru un post de gardian
intr-o sectie a uneiinchisori pentru femei.

@) Impunerea unei limite maxime de varsta la angajarea pe postul de pilot
de avion.

@) Nu reprezinta o cerinta profesionala angajarea numai a femeilor de pana
in varsta de 40 de ani pe postul de secretara.

»Prevederile art. 5-8 nu pot fi interpretate in sensul restrdngerii
dreptului angajatorului de a refuza angajarea unei persoane care nu
corespunde cerintelor ocupationale in domeniul respectiv, atat timp cat
refuzul nu constituie un act de discriminare in sensul prezentei
ordonante, iar aceste mdsuri sunt justificate obiectiv de un scop legitim
simetodele de atingere a acelui scop sunt adecvate si necesare.”

(Art. 9 din Ordonanta Guvernului 137/2000 republicata)

Adaptarearezonabild

Prin adaptare rezonabila se intelege acele masuri la care este obligat angajatorul
in scopul de a permite unei persoane cu dizabilitati sa aiba acces la un loc de
munca, sa Tsi exercite activitatea, sa avanseze, sa aiba acces la formare
profesionala, cu conditia ca aceste masuri sa nu presupuna o sarcina
disproportionata pentru angajator.

@) Asigurarea prezentei unui interpret cu ocazia unui seminar de formare
profesionala, pentru a da posibilitatea si unui angajat cu deficiente de
auz sa participe.

@) In cazul unui angajat care prezintd o dizabilitate locomotorie,
angajatorul trebuie sa se asigure ca ia toate masurile pentru
accesibilizarea spatiului de lucru.

Exista si situatii in care o masura de adaptare a mediului de lucru ar fi imposibil de
luat de catre angajator sau ar fi disproportionata (foarte costisitoare).

@ Nu se poate construi lift; scara este in spirala si este imposibil de
accesibilizat; angajatorul nu este proprietarul cladirii si a inchiriat
birouri doar la etaj.

»In scopul garantdrii principiului egalitdtii fatd de persoanele cu
dizabilitati, este prevdzutd adaptarea rezonabild. Ea presupune cd
angajatorul ia mdsuri corespunzdtoare, in functie de nevoi, intr-o
situatie concretd, pentru a permite unei persoane cu dizabilitdti sa aibd
acces la un loc de muncad, sad il exercite sau sd avanseze, sa aibd acces la
formare, cu conditia ca aceste mdsuri sd nu presupund o sarcind
disproportionatd pentru angajator. Sarcina nu este disproportionatd
cand este compensatd corespunzdtor prin mdsuri existente in cadrul
politicii publice din statele membre, adoptate in favoarea persoanelor
cu dizabilitati.”

(Articolul 5 - Adaptarea rezonabilda pentru persoanele cu dizabilitati din Directiva

Consiliului 2000/78/CE din 27 noiembrie 2000, de creare a unui cadru general in favoarea
tratamentului egal privind ocuparea fortei de munca si conditiile de munca)

Victimizarea

Consta in orice tratament advers venit ca reactie la introducerea unei plangeri sau
unei actiuni in justitie cu privire la o pretinsa fapta de discriminare. Se
sanctioneaza cu amenda contraventionala, la fel ca discriminarea si se poate
adauga la cuantumul despagubirilor civile datorate de cel care a discriminat.

@) Concedierea unui angajat pentru ca s-a plans ca a fost hartuit datorita
orientarii sale sexuale.

@) Excluderea de la mariri salariale a unui angajat pentru ca a facut sesizare
la Consiliu National pentru Combaterea Discriminarii.

@) Schimbarea abuziva a atributiilor in urma introducerii unei actiuni in
justitie avand ca obiect pretinse comportamente discriminatorii ale
unor superiori.

»(7) Constituie victimizare si se sanctioneazd contraventional conform
prezentei ordonante orice tratament advers, venit ca reactie la o
plangere sau actiune in justitie cu privire la incdlcarea principiului
tratamentului egal si al nediscrimindrii.”

(Art. 2 alin. (7) din Ordonanta Guvernului 137/2000 republicata)
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Schimbarea sarcinii probei,

in cazurile care se judeca in temeiul legislatiei antidiscriminare, persoana care
sustine ca a fost discriminata imparte sarcina probarii faptei de discriminare cu cel
despre care sustine ca a discriminat (paratul), in sensul ca: trebuie sa dovedeasca
numai acele fapte din care se poate prezuma ca ar putea fi vorba de o fapta de
discriminare, moment in care paratului ii revine sa demonstreze ca alte motive
decat cele de discriminare au stat la baza respectivului comportament.

@ 0 angajata afirma ca a fost discriminata pe criteriul de sex la promovarea
intr-o functie de conducere. Tn locul sau a fost preferat un coleg de sex
masculin. Nu a existat o manifestare verbala sau in scris a unei astfel de
preferinte. Simpla afirmatie a angajatei nu este suficienta. Ea trebuie sa
aduca cel putin un minim de dovezi care sa declanseze prezumtia de
discriminare. In acel moment, paratului i se cere sa demonstreze ca a
avut alte motive, nediscriminatorii, pentru decizia luata (de ex. ultimele
evaluari la locul de munca ale celor doi). Daca acesta nu aduce dovezile,
prezumtia de discriminare se transforma in vinovatie
pentru discriminare.

Un minim de dovezi pentru angajata in cauza ar putea sa insemne: CV-ul sau in
comparatie cu al candidatului ales din care sa reiasa ca au o pregatire profesionala
si 0 experienta similara, o statistica a reprezentarii pe sexe a persoanelor aflate in
functii de conducere in respectiva firma.

,»(4) Persoana interesatd are obligatia de a dovedi existenta unor fapte
care permit a se presupune existenta unei discrimindri directe sau
indirecte, iar persoanei impotriva cdreia s-a formulat sesizarea ii revine
sarcina de a dovedi ca faptele nu constituie discriminare. In fata
instantei se poate invoca orice mijloc de proba, inclusiv inregistrdri
audio si video sau date statistice.”

(Art. 27 alin. (4) din Ordonanta Guvernului 137/2000 republicata)

Este autoritatea nationala care investigheaza si sanctioneaza contraventional
faptele sau actele de discriminare pe toate criteriile; poate juca si rolul de
mediator. De asemenea, analizeaza si propune masuri afirmative pentru
asigurarea egalitatii de sanse in cazul unor categorii dezavantajate.

Agentia Nationald pentru Egalitatede Sanse intre Femei si Barbati(ANES)

Este organismul national cu atributii in domeniul combaterii discriminarii si
asigurarii egalitatii de sanse pe criteriul de gen, interventiile sale putand fi numai
la nivelul strategiilor, politicilor guvernului sau la nivel legislativ.

Anexa 2 - Model de Cod de conduita nediscriminatorie

I.  Principii generale

(1) Respectarea demnitatii fiecarei fiinte umane este o conditie esentiala a
activitatii noastre.

(2) Pentru noi, orice individ, indiferent de caracteristicile sale personale sau de
apartenenta la un anumit grup este indreptatit sa fie tratat in mod egal,
nediscriminatoriu.

(3) Compania noastra pretuieste diversitatea umana.

(4) Avem credinta ca fiecare persoana poate reprezenta o valoare adaugata
grupului sau organizatiei in care isi desfasoara activitatea.

(5) Consideram ca egalitatea de sanse si de tratament intre toate persoanele
reprezinta o conditie a progresului societatii.

Avand in vedere credinta noastra in aceste principii, avand in vedere obligatiile pe
care ni le asumam in conformitate cu legislatia antidiscriminare, adoptam
prezentul cod de conduita nediscriminatorie.

Il. Scop

(1) Scopul acestui cod de conduita este de a preveni si combate
comportamentele discriminatorii in cadrul companiei noastre si de a promova
diversitateasi egalitatea de sanse.

(2) Codul de conduita isi propune sa ii protejeze pe cei care sunt expusi
discriminarii la locul de munca si doresc sa inainteze o plangere, oferind de
asemenea posibilitatea celor acuzati sa se apere in mod echitabil.

lll. Domeniide aplicare

(1) Tn compania noastra, fiecare individ indiferent de caracteristicile sale sau
apartenenta la un anumit grup este respectat, apreciat si tratat in mod egal in
relatiile de munca siin relatiile dintre colegi.

(2) Clientii nostri sunt respectati, iar serviciile noastre li de adreseaza tuturor in
mod nediscriminatoriu pe orice criteriu prevazut de lege.

(3) Tncontractele pe care le incheiem, apreciem ca partenerii nostri de afaceri sa
impartaseasca aceleasi valori privind diversitatea si egalitatea in drepturi.

IV. Definitii utile
Tn conditiile legii, prin urmatorii termeni intelegem:

a) Discriminare = un comportament menit in mod direct sa dezavantajeze o
persoana sau un grup de persoane pe un anumit criteriu fata de alte persoane sau
grupuri de persoane. Acest comportament are la baza un criteriu precum: rasa,
nationalitate, etnie, limba, religie, categorie sociala, convingeri, sex, orientare
sexuala, varsta, handicap, boala cronica necontagioasa, infectare HIV sau
apartenenta la o categorie defavorizata.




b) Discriminare indirectd = impunerea unor conditii, criterii aparent neutre sau
aplicarea unui tratament aparent egal pentru toate persoanele, care insa in mod
intrinsec dezavantajeaza o persoana sau un grup de persoane caracterizate
printr-un anumit criteriu dintre cele expuse mai sus.

¢) Hdrtuire = o forma de discriminare manifestata printr-un comportament
nedorit, prin care este afectata demnitatea umana si se creeaza un cadru
intimidant, ostil, degradant ori ofensiv impotriva unei persoane deoarece aceasta
are o anumita rasa, nationalitate, etnie, limba, religie, orientare sexuala, gen
etc.

d) Hdrtuire sexuald = un comportament nedorit cu conotatie sexuala, exprimat
fizic, verbal sau non-verbal, avand ca obiect sau ca efect lezarea demnitatii unei
persoane si, in special, crearea unui mediu de intimidare, ostil, degradant,
umilitor sau jignitor.

h) Cerinte profesionale = conditii adecvate si necesare care se impun la
angajare datorita naturii postului si contextului in care se desfasoara
respectiva activitate.

e) Victimizare = orice tratament advers venit ca reactie la introducerea unei
plangeri sau unei actiuni in justitie cu privire la o pretinsa fapta de discriminare.

f)  Schimbarea sarcinii probei = persoana care sustine ca a fost discriminata
imparte sarcina probarii faptei de discriminare cu cel despre care sustine ca a
discriminat, in sensul ca: trebuie sa dovedeasca numai acele fapte din care se
poate prezuma ca ar putea fi vorba de o fapta de discriminare, moment in care
paratului ii revine sa demonstreze ca alte motive decat cele de discriminare au
stat la baza respectivului comportament.

IV. 10reguli de comportament nediscriminatoriu la locul de munca

(1) Toti angajatii se comporta respectuos unul fata de celalalt, fara discriminari
pe vreunul dintre criterii.

(2) Toti angajatii se comporta respectuos fata de clienti, fara discriminari pe
vreunul dintre criterii.

(3) Nusunt permise adresarile sau comportamentele jignitoare, incitarile la ura,
la discriminare, intimidarile sau violenta indreptata impotriva colegilor sau
clientilor pe baza unui criteriu de discriminare.

(4) Tn procesul de recrutare sau de selectie a personalului si la angajare nu vom
impune conditii care discrimineaza, ci numai conditii obiective, care au stricta
legatura cu postul respectiv. Daca acest proces este realizat prin intermediul unui
tert, atunci i vom cere in mod expres sa nu discrimineze.

(5) Conditiile si sarcinile de lucru se stabilesc si se modifica conform legii si in
functie de nevoile organizatiei, indiferent de vreun criteriu de discriminare.

(6) Stabilirea remuneratiilor pentru munca prestata (salariu sau altele) precum si
acordarea altor avantaje si facilitati se face conform legii si eventual in functie de
negocierea purtata intre parti. Nici un criteriu de discriminare nu poate sta la baza
lor.

(7) Accesul laformare, perfectionare, reconversie sau promovare profesionala se
face fara diferentieri pe vreunul dintre criteriile de discriminare.

(8) Angajatii nu pot fi sanctionati disciplinar pentru ca au o anumita
caracteristica sau apartin vreunui grup dintre cele identificate prin criteriile de

(9) Niciunuldintre criteriile de discriminare nu poate sta la baza unei concedieri.

(10) Daca un angajat, un coleg sau un client a facut o plangere cu privire la un
pretins comportament care incalca vreuna dintre regulile de mai sus sau a dat o
declaratie referitoare la un astfel de comportament savarsit impotriva altuia,
angajatorul si toti angajatii se vor purta in continuare respectuos fata de acestia,
fararesentimente sau razbunari.

V. Publicareasiobligatia de respectare

(1) Prezentul cod va fi facut public angajatilor si semnat de luare la cunostinta.
Noii veniti in firma vor fi informati despre existenta sa si vor semna de luare la
cunostinta.

(2) n grija responsabilului de resurse umane va sta: afisarea codului intr-un loc
usor accesibil angajatilor, oferirea de explicatii cu privire la continutul acestui
cod.

(3) Odata luat la cunostinta continutul codului, fiecare angajat se obliga sa
respecte prevederile sale. In caz contrar raspunde disciplinar pentru abatere
disciplinara, conform Codul muncii.

(4) De asemenea, organizatia noastra ca persoana juridica se obliga sa respecte
prevederile prezentului cod de conduita.

VI. Procedurade plangere

(1) Cei care fac o plangere si cei care dau declaratii referitoare la un astfel de
comportament savarsit impotriva altuia sunt protejati impotriva oricarui
tratament advers venit ca reactie la plangerea facuta.

(2) Orice angajat care a observat la locul de munca un comportament ce incalca
una dintre cele 10 reguli de mai sus are obligatia sa il supuna atentiei
confidentului.

(3) Confidentul si membrii Comitetului pentru nediscriminare sunt obligati sa
pastreze confidentialitatea cu privire la orice informatie sau date personale
despre care au aflat in cadrul procedurii de plangere.




Pasul 1 o)

Pasul 2 0)

Pasul 3 0)

Pasul 4 o)

Pasul 5 o)

Angajatii sau clientii pot face plangere cu privire la incalcarea
uneia dintre cele 10 reguli de comportament discriminatoriu.
Plangerea se adreseaza in prima faza confidentului. Daca
plangerea nu este de competenta lui, acesta o trimite catre
autoritatile sau structurile abilitate.

Confidentul ofera petentului toate informatiile necesare cu
privire la pasii ce pot fi urmati pentru a solutiona plangerea.

Confidentul propune petentului rezolvarea amiabila a situatiei,
prin procedura medierii. Daca se opteaza pentru mediere,
confidentul va invita cele doua parti la discutii si va juca rolul de
mediator. Rezultatele medierii se consemneaza in scris si se
semneaza de cei in cauza.

Tn cazul in care nu se opteazd pentru mediere sau daci nu se
ajunge la o solutie pe cale amiabila, confidentul propune
petentului sa supuna cazul in atentia Comitetului pentru
nediscriminare. Confidentul elaboreaza un raport cu privire la
caz in care arata: pretinsele fapte, pretinsul faptuitor,
incadrarea faptelor in regulile din codul de conduita, probele pe
care se sprijina afirmatiile petentului, anexeaza dovezi scrise
sau Tnregistrari audio-video etc. Confidentul asista petentul pe
tot parcursul procedurii in fata acestui comitet.

(1) Comitetul pentru nediscriminare inregistreaza raportul si
stabileste un prim termen de maxim 10 zile pentru audierea
celor doua parti, a martorilor si administrarea altor probe
propuse. Cei chemati in fata comitetului sunt instiintati sub
semnatura sau prin scrisoare cu confirmare de primire.

(2) Sedintele nu sunt publice. Partile pot fi asistate de avocati
sau de alte persoane. Declaratiile fiecarei persoane audiate vor
fi consemnate in scris si se vor semna de catre aceasta.

(3) In termen de 15 de zile de la primirea raportului, Comitetul
ia o hotarare cu privire la existenta sau nu a unei incalcari a
codului de conduita si aplica in mod corespunzator o sanctiune
disciplinara. Comitetul poate de asemenea sa faca recomandari
conducerii organizatiei cu privire la masurile care pot fi luate
pentru a preveni pe viitor incalcari similare ale codului
de conduita.

(4) Hotararea si procedura comunicarii ei ambelor parti trebuie
sa indeplineasca dispozitiile Codului muncii. Contestarea
hotararii de sanctionare disciplinara se face conform
prevederilor din dreptul muncii.

(5) Dispozitiile Codului muncii cu privire la raspunderea
disciplinara a angajatilor completeaza procedura descrisa in
acest cod.

VII. Evaluare

La sfarsitul fiecarui an, in luna decembrie, Confidentul intocmeste un raport pe
care in prezinta conducerii. Raportul cuprinde informatii despre: plangerile
primite, modul de rezolvare a lor, masurile dispuse si rezultatele punerii lor in
practica, proiectele desfasurate in domeniul diversitatii si egalitatii de sanse,
propuneri de masuri si actiuni pentru anul urmator.
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