PARLAMENTUL ROMANIEI

CAMERA DEPUTATILOR SENAT

EXPUNERE DE MOTIVE

pentru modificarea si completarea Ordonantei de Guvern nr. 137/2000 privind
prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare si a Legii nr. 202/2002
privind egalitatea de sanse intre femei si birbati

1. DESCRIEREA SITUATIEI ACTUALE
1.1. Perspectiva europeanai:

Tratatul de instituire a Comunitatii Economice Europene a pus accent pe sindtatea la
locul de munca in mod special in ceea ce priveste ,.mediul de Jucru™!, fara a detalia insd limitele
protectiei acordate. A revenit Curtii de Justitie a Uniunii Europene rolul de a dezlega sensul
atribuit legiuitorului european acestui concept si de a contura responsabilitatea angajatorului in
ceea ce priveste sinitatea lucratorilor. Astfel, Curtea a apreciat ca sintagma ,,mediu de lucru”
trebuie interpretata in sens larg, aceasta incluzand toti factorii care ar putea afecta sanatatea si
securitatea lucritorilor, factori care pot fi de natura fizica sau ,.de orice altd naturd”™.

incepand cu anul 2000, la nivelul Uniunii Europene s-a acordat o atentie deosebita
acestei problematici, in contextul in care situatiile cu care salariatii se confruntau la locul de
munci au devenit mult mai complexe si mai sofisticate. Stresul la locul de munca sau cauzat de
munca prestatd pentru si sub autoritatea angajatorului, rezultat din actiunile de hirtuire morala

exercitate vertical (de citre superiori sau de catre subordonati) sau orizontal (de catre colegi de

| Tratatul de instituire a Comunititii Economice Europene, Mar. 25, 1957, 298 U.N.T.S. 11. Disponibil la adresa
web http://www hri.org/docs/Rome57/Part3 Title08.html. Potrivit art. 118a para. (1) prevede ca ,,Statele Membre
vor acorda o atentie deosebitd pentru a incuraja imbundtdtirile, in special in mediul de lucru, in ceea ce priveste
sdndtatea si securitatea lucrdtorilor, si isi vor fixa ca obiectiv armonizarea condifiilor in acest domeniu, cu
mentinerea imbunatatirilor facute”.

2 Hotararea CJUE din 12 noiembrie 1996, cauza C-84/94, Regatul Marii Britanii si al Irlandei de Nord v Consiliul
Uniunii Europene, disponibild la adresa web http://curia.europa.eu/juris/liste jsf. Paragraful 18 redd urmatoarea
concluzie: . Nu existd niciun element in formularea articolului 118a care sd indice ca , mediu de lucru”,
. securitatea” sau , sandtatea” utilizate in cuprinsul acelor prevederi ar trebui, in lipsa altor indicatii, sa fie
interpretate restrictiv, si nu ca ingloband tofi factorii, de naturd fizicd sau de altd naturd, care afecteazd sandtatea
si securitatea lucrdtorului in mediul sau de lucru [ ... ]




acelasi nivel ierarhic) s-a dovedit a fi larg raspandit si a creat insecuritate — atat in ceea ce
priveste viata personald, cit si in ceea ce priveste viata profesionala - si, deci, un dezechilibru al
balantei munca — viata personala.

Carta Drepturilor Fundamentale a Uniunii Europene®, proclamatd in anul 2000, consacra
dreptul oricdrui lucrator la conditii de munca care si ii respecte sinitatea si demnitatea®. Chiar
daca, vreme de un deceniu, Carta a avut valoare declarativa, prevederile sale s-au dovedit de o
importantd semnificativa in interpretarea dreptului european chiar si pana la momentul la care a
devenit un instrument central, de referinta, in ordinea juridica a Uniunii Europene.

in anul 2001, Parlamentul European a solicitat Comitetului pentru Munca si Afaceri
Sociale s elaboreze un raport cu privire la hartuirea morali la locul de munc#’, pe baza datelor
si cercetdrilor efectuate pana in acel moment cu privire la acest subiect. Potrivit acestui
document, la nivelul anului 2000, 8% din forta de muncid din cadrul Uniunii Europene,
reprezentand 12 milioane de lucratori, au declarat ca au fost victime ale hartuirii morale la locul
de muncd. Mai mult, raportul recunoaste efectele devastatoare ale hartuirii morale la locul de
muncd, atit asupra victimelor actelor si faptelor de hartuire, cét si asupra familiilor acestora,
care necesitd deseori tratament medical si psiho-terapeutic.

Cu titlu de misurd imediatd, Parlamentul European a adoptat Rezolutia 2001/2339
(INI)®, calificAnd hartuirea morali la locul de munca ca fiind o problema serioasa la locul de
munci. Se subliniaza faptul ca studiile efectuate pana la momentul adoptérii rezolutiei atesta
faptul ci, in practica, femeile sunt supuse hartuirii morale la locul de muncé intr-o masurd mai
mare decit barbatii’. De asemenea, este punctat faptul cd problemele asimilate hartuirii morale
la locul de munca sunt subestimate in multe state ale Uniunii Europene si cd, astfel, existd o
multitudine de argumente in favoare unor actiuni comune care si fie intreprinse la nivel

european®. Nu in cele din urma, Parlamentul European re-aminteste ca hartuirea morala la locul

% Carta Drepturilor Fundamentale a Uniunii Europene, publicata in Jurnalul Oficial al Uniunii Europene C/83/391
din data de 30/03/2010. Disponibila la adresa web http://eur-
lex.europa.ew/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=0J:C:2010:083:0389:0403:ro:PDF.

4 Potrivit art. 31 din Carta Drepturilor Fundamentale a Uniunii Europene, ,,Orice lucrdtor are dreptul la conditii
de muncd care sd respecte sandtatea, securitatea §i demnitatea sa”.

5 Raportul Comitetului pentru Munca si Afaceri Sociale din cadrul Parlamentului European din 16 iulie 2001,
disponibil la adresa web http://www.europarl.europa.eu/portal/en.

¢ Rezolutia Parlamentului European 2001/2339 (INI) cu privire la hartuirea morala la locul de muncd, publicata in
Jurnalul Oficial al Uniunii FEuropene C/77E din 28/03/2002. Disponibila la adresa web
http://publications.europa.ew/en/publication-detail/-/publication.

7 Paragraful 3 din Rezolutia Parlamentului European 2001/2339 (INI).

8 Paragraful 7 din Rezolutia Parlamentului European 2001/2339 (INI). Sunt utilizate drept exemple: (i) dificultitile
existente in conceperea unor instrumente efective pentru combaterea si prevenirea actiunilor de bullying, (ii) faptul
ca liniile directoare utilizate pentru definirea masurilor impotriva hartuirii morale la locul de munca pot avea drept
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de muncd are consecinte negative care se rasfrang si asupra angajatorilor (nu numai asupra
lucritorilor), prin afectarea performantei economice si a profitabilitatii companiilor ca urmare a
absenteismului de la locul de munca pe care il cauzeazd, prin reducerea ratei de productivitate a
lucritorilor derivatd din lipsa de concentrare si starea de confuzie ce le este cauzatd, precum si
prin faptul ¢a procedura de concediere implica costuri de natura salariala pentru angajator’.

In anul 2004, la nivelul Uniunii Europene a fost adoptat Acordul-cadru privind stresul la

locul de munci'®

, cu scopul de a creste gradul de constientizare cu privire la stresul la locul de
munci in rdndul angajatorilor. Fard a avea ca obiect hartuirea morald la locul de munca,
Acordul-cadru recunoaste faptul ca acest fenomen prezintd potential de a cauza stres legat de
locul de muncd'!. In ceea ce priveste descrierea stresului la locul de muncd, documentul
mentionat stipuleazi ca acesta poate consta intr-o stare ,,cu disfunctionalitdti fizice, psihologice

sau sociale”"

. Analiza intreprinsa la nivel european in anul 2008 cu privire la implementarea la
nivelul statelor membre a Acordului-cadru privind stresul la locul de munci® a relevat faptul
cd, in Romaénia, se pare ca existd problema cresterii gradului de constientizare in randul
liderilor de sindicat si a celor din mediul de afaceri cu privire la necesitatea de a aborda
problematica stresului la locul de munca.

In anul 2007, Confederatia Furopeanid a Sindicatelor (ETUC/CES), Confederatia
Mediilor de Afaceri Europene (BUSINESSEUROPE), Asociatia Europeand a Artizanatului si a
Intreprinderilor Mijlocii (UEAPME), precum si Centrul European al Intreprinderilor cu
Participare Publicad (CEEP), au semnat Acordul-cadru privind hartuirea si violenta la locul de

munca'®. Acordul-cadru prevede in mod expres faptul cd hirtuirea (si violenta) la locul de

munci ,poate fi comisd de cdtre unul sau mai multi membrii din conducere sau salariati, cu

efect stabilirea de standarde in materie si influentarea pozitivd a atitudinilor de la locul de munca, precum si (iii)
faptul ci motive de echitate justificd, de asemenea, astfel de linii directoare comune.

® Paragraful 21 din Rezolutia Parlamentului European 2001/2339 (INI).

10" Acordul-cadru privind stresul la locul de muncd din data de 08/10/2004, semnat de citre Confederatia
Europeand a Sindicatelor, Uniunea Federatiilor Patronale si Industriale Europene, Asociatia Europeand a
Artizanatului si a Intreprinderilor Mijlocii si Centrul European al Intreprinderilor cu Participare Publica.
Disponibil la adresa web https://www.etuc.org/sites/www.etuc.org/files/Romanian_TU_version_1.pdf.

! Sectiunea 2 (Scopul) din Acordul-cadru privind stresul la locul de munca, teza finala.

12 Sectiunea 3 (Descrierea stresului si a stresului legat de locul de munca) din Acordul-cadru privind stresul la
locul de munci, defineste stresul ca reprezentdnd ,,0 stare insotitd de disconfort sau disfunctionalitdti fizice,
psihologice sau sociale ce rezull din faptul cd indivizii se simt incapabili sa facd fata distantdrii fajd de exigentele
sau asteptdrile care ii privesc”.

13 Raportul Partenerilor Sociali Europeni privind implementarea Acordului-cadru privind stresul la locul de
muncé, adoptat de cdtre Comitetul Dialogului Social la data de 18 iunie 2008. Disponibil la adresa
webhttps://osha.europa.eu/en/legislation/guidelines/implementation-of-the-european-autonomous-framework-
agreement-on-work-related-stress.

14 Acordul-cadru privind hértuirea si violenta la locul de munca, adoptat la data de 26 aprilie 2007. Disponibil la
adresa web https://www etuc.org/framework-agreement-harassment-and-violence-work.




scopul sau efectul de a aduce atingere demnitdtii membrilor de conducere sau a salariatilor,
afectdnd astfel sandtatea acestora si/sau crearea unui mediu ostil la locul de muncd”. Asadar,
se recunoaste legatura de cauzalitate directa dintre actele de hirtuire morald la locul de munca
sl precaritatea starii de sanatate a salariatului-victima.

La nivelul anului 2007, Roménia avea unul dintre cele mai crescute grade de incidenti a
violentei sau a amenintarii cu violenta la locul de munca, potrivit studiului realizat in anul 2010
de citre Agentia Europeand pentru Sanitate si Securitate in Muncad'®. State precum Turcia,
Portugalia sau Bulgaria se aflau in aceeasi situatie. In ceea ce priveste incidenta actelor de
hértuire morala la locul de munci sau de bullying, Roméania se situa de asemenea in top,
impreund cu Turcia, Portugalia si Norvegia.

Un sondaj realizat in anul 2009 de citre Agentia Europeand pentru Sanitate si

Securitate in Munca'® a relevat faptul ci stresul, violenta si hartuirea morala la locul de munca

constituie riscuri ,.,emergente”, cu o importantd tot mai mare in cadrul relatiilor juridice de
muncd. Dintre acestea, hartuirea morali la locul de munci este riscul care ridica cele mai mari
probleme in practicd, datoritd lipsei de conceptualizare si de legiferare coerentd la nivelul
statelor membre ale Uniunii Europene.

Lipsa, la nivel european, a unei definitii comune si unice a fenomenului de hartuire
morald la locul de munca a fost semnalatd si de catre Parlamentul European, cu prilejul
analizarii Bilantului interimar al Strategiei europene 2007-2012 privind sanitatea si securitatea
in muncé. Astfel, prin Rezolutia din data de 15 decembrie 2011'7 (publicati in Jurnalul Oficial
al Uniunii Europene la data de 14 iunie 2013), Parlamentul European a solicitat Comisiei
Europene si statelor membre sa dezvolte strategii nationale eficace de combatere a violentei la
locul de muncid, bazate pe o definitie comuni a hartuirii morale la nivelul celor 28 de state
membre. Solicitarea are la baza urmatoarele concluzii ale Parlamentului European:

- riscurile psiho-sociale sunt cele legate de stres, violentd simbolici si hartuire la

locul de muncd; intrucét stresul este legat de nesiguranta locului de munci, conflicte etice,

13 Agentia Europeani pentru Securitate si Sanatate in Munci, Violenta si héartuirea la locul de muncad: situatia la
nivel European, Oficiul de Publicatii al Uniunii Europene, 2010. Disponibil la adresa web http://www.maybo-by-
mandt.com/file/25/violence-harassment-eu--report.pdf.

'® Agentia Europeand pentru Securitate si SAnitate in Munca, Sondajul european in rdndul intreprinderilor privind
riscurile noi §i emergente, disponibil la adresa web https://osha.europa.eu/ro/publications/reports/ro_esener |-
summary.pdf.

'7 Rezolutia Parlamentului European din 15 decembrie 2011 referitoare la Bilantul intermediar al Strategiei
europene 2007-2012 privind sindtatea si securitatea in muncd 2011/2147(INI), publicata in Jurnalul Oficial al
Uniunii Europene CE 168/102 din 14/06/2013. Disponibild la adresa web http://eur-lex.europa.eu/legal-

content/RO/TXT/HTML/2uri=CELEX:520111P0589&qid=1485504596995& from=EN.
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slaba organizare a muncii (de exemplu, presiunea termenelor limitd sau volumul prea mare de
muncd), o relatie conflictuald cu clientul, lipsa de sprijin la locul de munca, instabilitatea
relatiilor de munca, precum si de un dezechilibru intre viata profesionali si cea personala'®;

- stresul cauzat adesea de hartuirea morala este un factor care sporeste tulburarile
musculo-scheletale si riscurile psiho—socialelg;

- impactul problemelor cronice de sanéatate legate de conditiile de munca, cum ar
fi tulburarile musculo-scheletale si riscurile psiho-sociale este in crestere®’;

- este necesar sd se abordeze problema sigurantei la locul de munci prin punerea
in aplicare a unei strategii pe doud niveluri, cu eforturi directionate mai ales catre riscurile de
mediu si, in acelasi timp, cu imbundtitiri aduse mediului de lucru psihosocial®';

Totodatda, Parlamentul European a reamintit cd stresul la locul de munca este
recunoscut, la nivel european, ca un obstacol major in ceea ce priveste productivitatea, crescand
incidenta suicidului la locul de munci?®,

in anul 2014, Comisia Europeani a emis un document interpretativ privind
implementarea Directivei-cadru 89/391/CEE? in ceea ce priveste sinitatea mentala la locul de
muncd®*. Potrivit prevederilor acestui document, dati fiind absenta unui instrument normativ
specific care sa reglementeze ,,sdndtatea mentald la locul de muncd”, prevederile Directivei-
cadru 89/391/CE devin incidente, in contextul in care problemele de ordin mental determinate
de locul de munca reprezintd una dintre cele mai mari ingrijorari la nivel european, asa cum
reiese din multitudinea de date colectate (spre exemplu, absenteismul la locul de munca,
concedii de incapacitate temporard de munca de lungd duratd, sinucideri avind legaturd cu

munca). Ingrijorarea are in vedere stresul la locul de munca, acesta insusi o consecintd a noilor

18 Paragraful (N) din Preambulul Rezolutiei Parlamentului European din 15 decembrie 2011 referitoare la Bilantul
intermediar al Strategiei europene 2007-2012 privind sanétatea si securitatea in munca.

19 Consideratia 93 din Rezolutia Parlamentului European din 15 decembrie 2011 referitoare la Bilantul intermediar
al Strategiei europene 2007-2012 privind sandtatea si securitatea in munca.

20 Paragraful (M) din Preambulul Rezolutiei Parlamentului European din 15 decembrie 2011 referitoare la Bilantul
intermediar al Strategiei europene 2007-2012 privind sdnitatea si securitatea in munca.

?! Consideratia 15 din Rezolutia Parlamentului European din 15 decembrie 2011 referitoare la Bilantul intermediar
al Strategiei europene 2007-2012 privind sdnatatea si securitatea in munca.

2 Consideratia 16 din Rezolutia Parlamentului European din 15 decembrie 2011 referitoare la Bilantul intermediar
al Strategiei europene 2007-2012 privind sinatatea si securitatea in munca.

2 Cu doi ani inainte, in anul 2012, Comisia Europeand a initiat o procedura de evaluare a Directivei-cadru
89/391/CE si a celor 23 de directive secundare, care reprezintd actele normative fundamentale in materie de
securitate si sanitate in munca. Scopul urmirit de citre Comisia Europeana a fost de a simplifica cadrul normativ
existent si de a-1 face mai coherent si eficient.

2 Comisia Europeand, Document interpretativ cu privire la implementarea Directivei-cadru 89/391/CEE in ceea
ce priveste sdndtatea mentald la locul de muncd, emis In luna noiembrie 2014. Disponibil la adresa web
https://osha.europa.ewen/legislation/guidelines/interpretative-document-implementation-council-directive-
89391eec-relation.




forme de organizare a muncii, a actelor si faptelor de hartuire morald si de violentd la locul de
munca, precaritatea locurilor de munca, expunerea la locuri de munca precare)?.

Hirtuirea morald la locul de munca a devenit o tema centrald si in cadrul strategiei
europene privind securitatea si sdndtatea la locul de munca, proiectatd si acopere perioada
2014-2020. Astfel, in cadrul Rezolutiei 2015/2107(INI) din 25 noiembrie 2015 referitoare la
Cadrul strategic al Uniunii Europene privind sanatatea si siguranta la locul de munca 2014-
2020%°, Parlamentul European pune accent pe urmitoarele:

e atrage atenfia asupra problemei hartuirii la locul de muncd si asupra
consecintelor posibile ale acesteia asupra sanatétii psihosociale;

e subliniaza importanta combaterii hartuirii si violentei la locul de munca, cerand
Comisiei Europene sd dezvolte, impreund cu partenerii sociali, o propunere de
act legislativ pe baza unui acord cadru privind hértuirea si violenta la locul de
muncé; si

e solicitd statelor membre sa elaboreze strategii nationale eficace de combatere a
violentei la locul de munca.

Eforturile de reglementare a hartuirii morale la locul de munca sunt in continua crestere,
la nivelul Uniunii Europene fiind luate in permanentd masuri in acest sens. Anul 2017 a
debutat, sub aspectul reglementarii elementelor cheie ale securitatii si sdnatitii in munci, cu
doud initiative de referinti: (i) o initiativd a Comisiei Europene de imbunatatire a securitafii si
sandtitii in muncd, precum si (ii) o rezolutie a Parlamentului European referitoare la un pilon
european al drepturilor sociale.

Astfel, in data de 10 ianuarie 2017, Comisia Europeana a lansat o initiativd de

imbunititire a securititii si sanatatii in munci®’, cu scopul de a ajuta Intreprinderile s respecte

2 Sectiunea 1 (Introducere), paragraful 3 din Documentul interpretativ cu privire la implementarea Directivei-
cadru 89/391/CEE in ceea ce priveste sanitatea mentald la locul de munca, emis de Comisia Europeand.

26 Rezolutia Parlamentului European din 25 noiembrie 2015 referitoare la Cadrul strategic al UE privind sdnétatea
si siguranta la locul de muncd 2014-2020, 2015/2107(INI). Disponibila la adresa web
http://www.europarl.europa.cu/sides/getDoc.do?pubRef=-//EP//TEXT+TA+P8-TA-2015-
0411+0+DOC+XML+VO/EN.

?7 Comunicat de presi al Comisiei Europene din data de 10 ianuarie 2017. Disponibil la adresa web
http://europa.euw/rapid/press-release_IP-17-2_en.htm. In cadrul acestui comunicat, Comisarul pentru ocuparea
fortei de muncd, afaceri sociale, competente si mobilitatea fortei de muncd, Marianne Thyssen, a
declarat: ,,Prezentdm astdzi un plan de actiune clar in vederea credrii unui cadru solid in materie de securitate §i
de sandtate la locul de muncd, adaptat secolului al XXl-lea, cu norme transparente, actualizate §i aplicate cu
eficacitate pe teren. De asemenea, ne respectim angajamentul de a combate cancerul cauzat de conditiile de
muncd prin abordarea expunerii la sapte substante chimice cancerigene suplimentare, ceea ce va ameliora
protectia a circa 4 milioane de lucrdtori din Europa. Ne unim fortele cu statele membre i cu pdrfile interesate
pentru a crea un mediu de lucru sdndtos §i sigur pentru tofi”.
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cadrul legislativ aplicabil si si Isi indrepte atentia spre rezultate, si nu pe efortul birocratic. in
acest sens, Comisia Europeana a publicat, in aceeasi zi, un document de orientare pentru
angajatori®®, care contine sfaturi practice menite si faciliteze evaluarea riscurilor si sd o faca
mai eficientd. Acest document include recomandari cu privire la modul de abordare a riscurilor
tot mai mari In materie de securitate si de sinitate in muncd, cum sunt riscurile psihosociale,
riscurile ergonomice sau cele legate de imbdtranire.

Mai mult, Comisia Europeana isi propune ca, in urmatorii doi ani, si lucreze impreuni
cu statele membre si cu partenerii sociali pentru a inldtura sau pentru a actualiza reglementarile
care nu mai sunt de actualitate, cu scopul de a simplifica sau de a reduce sarcina administrativa
impusd angajatorilor, si de a mentine protectia acordata lucritorilor. Modernizarea prefigurati
are, asadar, menirea de a facilita aplicarea la nivel national a normelor europene in materie de
securitate i sanatate in munca. Initiativa Comisiei Europene, lansati in primele zile ale anului
2017, releva cd preocuparea la nivel european cu privire la securitatea si sinitatea in munca
este ridicatd la un alt nivel: mentinerea lucratorilor sanatosi la locul de munca prin pastrarea si
actualizarea standardelor europene in materie devine o prioritate.

La data de 19 ianuarie 2017, Parlamentul European a adoptat Rezolutia
2016/2095(INI)* referitoare la un pilon european al drepturilor sociale, subliniind faptul ca se
vor prefigura masuri concrete privind preventia violentei si a hartuirii impotriva femeilor,
bazate pe studii de impact, masuri care vor reflecta toate cunostintele dobandite pana in prezent
in materie de securitate §i sandtate in munca si care vor avea in vedere noile modalitati de
prestare a muncii asociate cu digitalizarea si alte evolutii tehnologice®”.

In acest context, Parlamentul European re-aminteste faptul cd dreptul la securitate si
sanatate in muncd implicd, de asemenea, si dreptul la protectie impotriva riscurilor de la locul
de munca®!. in directia crearii noului pilon european al drepturilor sociale, Comisia Europeani

a organizat la data de 23 ianuarie 2013 o conferintd la nivel inalt*?, la care au participat peste

* Documentul ,,Sinatatea si securitatea in munci este responsabilitatea tuturor — Ghid practice pentru angajatori”
(denumirea originala: ,,Health and safety at work is everybody’s business - Practical guidance for employers”),
publicat de Comisia Europeand la data de 10 ianuarie 2017. Disponibil la adresa web
ec.europa.ew/social/BlobServlet?docld=16876&langld=en.

* Rezolutia Parlamentului European 2016/2095(INI) din 19 ianuarie 2017 referitoare la un pilon european al
drepturilor sociale, publicata in Jurnalul Oficial al Uniunii Europene C/77E din 28/03/2002. Disponibila la adresa
web http://www.europarl.europa.ew/sides/getDoc.do?pubRef=-/EP//TEXT+TA+P8-TA-2017-
0010+0+DOC+XML+V0/EN&language=EN.

3% Paragraful 7 din sectiunea Conditii de Munca a Rezolutiei Parlamentului European 2016/2095 (INI).

31 1dem.

** Comunicat de presi al Comisiei Europene din 23 ianuarie 2017. Disponibil la adresa web
http://europa.ew/rapid/press-release_IP-17-114_en.htm. In cadrul conferintei, Presedintele Comisiei Europene,
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600 de reprezentanti ai autoritatilor statelor membre, institutiilor UE si societatii civile. Scopul
conferintei a fost de a facilita elaborarea propunerii legislative avute in vedere, preconizati a fi
adoptatd in luna martie 2017.

in concluzie, din perspectiva europeand, preocuparea pentru asigurarea securitatii si
sanattii la locul de munca se manifesta in prezent in raport cu riscurile psiho-sociale care pot
fi cauzate de modul in care munca este conceputd, organizatd si gestionatid. Noile tehnologii
implementate la nivel global, precum si conditiile economice si sociale actuale au un impact
semnificativ asupra locurilor de munca, prin accelerarea ritmului de desfasurare a proceselor de
lucru.

Dinamica acestor evolutii a generat aparitia acestor riscuri si dificultiti pe care - pana nu
demult - nici salariatii, si nici angajatorii nu au fost nevoiti si le gestioneze. In acest context,
hartuirea morala la locul de munca este recunoscuta ca un risc emergent in materie de sanatate

la locul de munca.

1.2.  Perspectiva legislatiei nationale:

Hartuirea morald la locul de muncd” nu este reglementatd ca atare in legislatia romana.
In ciuda faptului ci este un fenomen des intdlnit pe piata muncii din Romania, aspect evidentiat
de practica instantelor judecatoresti nationale in materie, in prezent nu existd niciun act
normativ care sd defineasca continutul unei atare fapte, precum si consecintele juridice ale
savarsirii acesteia.

O ancheta complementara realizatd de Institutul National de Statistica in trimestrul al II-
lea al anului 2013%%, pe un esantion de 4.426.000 de persoane, in materie de sinitate si
siguranta la locul de munca, a aratat urmatoarele:

» aproape un sfert (24,8%) erau expuse, conform propriilor declaratii, atat la factori care
le-ar putea afecta sdndtatea mentald, cét si la cei care le-ar putea afecta sinatatea fizica

(1.101.000 de persoane); iar

Jean-Claude Juncker, a afirmat urmatoarele: ,,De la inceputul mandatului meu, am precizat in mod clar ca doresc
o Europd mai sociald. Impreund, am ficut deja pasi importanti in aceastd directie. Anul acesta va fi un an crucial.
Dupa consultarea publicd ampld, este timpul s cream pilonul european al drepturilor sociale. Summitul social
din Suedia ne va ajuta sd cream impulsul necesar i sd punem prioritdtile sociale acolo unde le este locul: printre
prioritdtile absolute ale agendei europene”. Totodata, a fost comunicata si organizarea ,,Summitului social pentru
locuri de muncd §i crestere echitabild” in Suedia, in luna noiembrie 2017, in scopul de a discuta si analiza
prioritédfile si inifiativele de politicd stabilite la nivel european, precum si modalitatile in care ar putea Uniunea
Europeand, statele membre si partenerii sociali de la toate nivelurile sd obtind rezultatele scontate in ceea ce
priveste prioritatile lor economice si sociale comune.

* Comunicat de presd al Institutului National de Statisticd nr. 293 din 5 decembrie 2013. Disponibil la adresa web
http://www.insse.ro/cms/files/statistici/comunicate/com_trim/sanatate/CIC_trlIr03.pdf.
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» 255.000 mii persoane (5,8%) erau expuse doar la factori de naturd a le deteriora

sdndtatea mentald (hartuire sau violentd psihicd; violentd fizicd sau amenintarea cu

violenta fizicd; presiune sau supraincarcare).
De asemenea, un sondaj realizat de Consiliul National pentru Combaterea Discrimindrii

in luna august 2015%*

a ardtat cd, spre deosebire de celelalte domenii evaluate (de exemplu,
discriminarea pe criteriul de gen, discriminarea pe criteriul de handicap etc.), domeniul
demnitatii personale a fost mai greu de cuantificat si evaluat, intrucét ,,publicul larg nu are o
definitie clara a componentelor acestui domeniu — ce inseamnd libertate de expresie, care sunt
limitele, cum sunt definite victimele incdalcarii demnitdtii umane”.
Analiza cadrului normativ existent releva faptul ca reglementarile in vigoare, relevante in
contextul acestei cercetdri, vizeazd urmitoarele aspecte:
e discriminarea (directa si indirectd) la locul de munca;
e principiul egalititii de tratament in raporturile de munca;
e hirtuirea, ca forma de discriminare;
e hirtuirea morala (psihologicd) intemeiata pe criteriul de sex;
e hirtuirea morala (psihologicd) in mediul scolar;
e hirtuirea, ca fapta penala.
Mai precis, in prezent, legislatia romana face referire la hartuirea morala (psihologicd) in
cadrul a 3 (trei) acte normative, prima reglementare datdnd din anul 2003, iar ultima de la
sfarsitul anului 2015. Prevederile relevante ale acestor acte normative sunt redate, sintetic, in

cele ce urmeaza:

3 Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii, Perceptii si atitudini ale populatiei Romdniei fatd de
Strategia nationald de prevenire si combatere a discrimingrii, 2015, p. 15. Disponibil la adresa web
http://api.components.ro/uploads/1d3a0bf8b95391b8252a56853282d5da/2016/10/Sondaj TNS_CNCD_2015.pdf.
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Reglementarea in dreptul romin a hartuirii morale (psihologice)

Nr. | Act normativ Prevederi relevante Tipul de hartuire | Categorie/categorii | Agresor
crt. morali de persoane | prezumtiv
(psihologici) vizat | protejate

1. Anexa nr. 1 la Ordinul A.N.P.C.A. | Anexa 1 s5i Anexanr. 1 C: Hartuire morald | Copil/copii cu statut | Copil/copii  cu
nr. 177/2003 privind aprobarea | Hartuirea psihologicd a unui elev de citre | (psihologica) in | de elev/elevi statut de
standardelor ~minime  obligatorii | altul/altii, intervenitd in mediul scolar, poate fi un | mediul scolar, elev/elevi
pentru telefonul copilului, | aspect reclamat de victimd (elevul agresat) prin | exercitatd de un alt
standardelor ~minime obligatorii | intermediul Telefonului Copilului®. elev / alti elevi
privind centrul de consiliere pentru
copilul abuzat, neglijat si exploatat,
precum si a standardelor minime
obligatorii privind centrul de resurse
comunitare pentru prevenirea
abuzului, neglijarii si exploatarii
copilului

2. H.G. nr. 49/2011 pentru aprobarea | Metodologia cadru privind prevenirea si | Harfuire morald | Copil/copii cu statut | Copil/copii cu
Metodologiei-cadru privind | interventia in echipd multidisciplinard si in | (psihologica) in | de elev/elevi statut de
prevenirea si interventia in echipa | retea in situatiile de violenti asupra copilului si | mediul scolar, elev/elevi
multidisciplinara si in retea in | de violentd in familie (sectiunea ,Glosar”) | exercitatd de un alt

35 Potrivit acelorasi prevederi, Telefonul Copilului este ,,un serviciu pentru protectia copilului, de tip permanent, a carui misiune este sd primeascd semnaldrile cu privire la
situaiile de abuz, neglijare si exploatare a copilului, si asigure consilierea telefonicd in aceste situatii §i sa intervind prompt in cazurile urgente prin intermediul unei echipei

mobile”.
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situatiile de violenta asupra copilului

si de violenta in familie si a

Metodologiei de interventie
multidisciplinard sl
interinstitutionala  privind  copiii

exploatati si aflati in situatii de risc
de exploatare prin munca, copiii
victime ale traficului de persoane,
precum si copiii romani migrati
victime ale altor forme de violenta

pe teritoriul altor state

defineste, prin trimitere la reglementarile
Organizatiei Internationale a Muncii, termenii de
»bullying” si ,,mobbing”, astfel:

(i) ,,Bullying defineste intimidarea in scoala de
cdtre un alt coleg™;

(ii) ,.Mobbing

emotional asupra unui copil care este in mod

reprezintd forma de abuz

constant discreditat, intimidat psihologic, agresat
psihic, jignit, luat in derddere, batjocorit, izolat,
perseculal, terorizat de cdire un grup de colegi in

scoald sau la locul de munca”.

elev / alti elevi, sau
la locul de munca,
exercitatd de un alt

elev / alti elevi

'y

3. Legea nr. 229/2015  pentru | Potrivit Art. I punctul 3, hartuirea psihologicd | Hartuire morala | Femeie < v Bérbat
modificarea si completarea Legii nr. | este  definita  ca  reprezentind  ,orice | (psihologica) ca | Barbat <& —> Femeie
202/2002 privind egalitatea de sanse | comportament necorespunzdator care are loc intr- | forma de
si de tratament intre femei si barbati | o perioada, este repetitiv sau sistematic i implica | discriminare pe

un comportament fizic, limbaj oral sau scris,
gesturi sau alte acte intentionate si care ar putea
afecta personalitatea, demnitatea sau integritatea

fizica ori psihologicd a unei persoane”.

criteriu de sex
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Se impune a fi remarcat faptul cd primele doua acte normative indicate vizeaza hartuirea
morald (psihologicd) asupra copiilor, ca forma de violentd exercitatd exclusiv in mediul scolar.
In schimb, Legea nr. 229/2015 pentru modificarea si completarea Legii nr. 202/2002 privind
egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati reglementeazd hartuirea morala
(psihologicd) ca forma de discriminare pe criteriu de sex.

Legea nr. 229/2015 este rezultatul unei initiative legislative initiatd in luna martie 2013 si
care a parcurs procedura legislativd impusad de lege timp de 2 ani si 7 luni. Reglementarea

hartuirii psihologice in aceastd forma a vizat strict problematica egalitatii de gen si implicatiile
536
a

=9

acesteia in viata sociala™®. Asadar, conceptul legiferat de ..hartuire psihologicd™ este proiectat ca

forma de discriminare pe criteriul de sex. aplicabil inclusiv in domeniul muncii®’, fira a acoperi

si situatiile in care actele de harfuire morala (psihologicd) sunt exercitate intre persoane de

acelasi gen, fie orizontal (intre persoane aflate pe aceeasi pozitie ierarhicd), fie vertical (intre

persoane aflate in raporturi de subordonare, fie de catre subordonat catre superiorul ierarhic, fie

de citre superiorul ierarhic cétre subordonat). In concluzie, in prezent, putem vorbi despre o

reglementare legald a ,,hdrtuirii morale (psihologice)” la locul de munca doar in masura in care

discriminarea este intemeiatd pe criteriul de sex, si numai in situatia in care actele

discriminatorii intrd sub incidenta textului de lege si indeplineste conditiile impuse prin acesta,

si anume?®:

1. se desfdsoard ,,intr-o perioadd™;

2. are caracter ,,repetitiv sau sistematic™;

3. presupune manifestiri precum ,un comportament fizic, limbaj oral sau scris,
gesturi sau alte acte intentionate™;

4. aduce atingere ,personalitdtii, demnitdtii sau integritdtii fizice ori psihologice a

unei persoane”.

% In cadrul Expunerii de Motive care a stat la baza initiativei legislative, deveniti Legea nr. 229/2015, se arati ci
»desi a facut progrese semnificative in domeniu, datorate, in principal, legislatiei antidiscriminare si §i integrdrii
dimensiunii de gen in cadrul reglementdrilor nationale, acestea fiind armonizate cu legislatia comunitard, in
Romania se manifestd numeroase inegalitdti si cazuri de discriminare”, un exemplu fiind ,,discriminarea impotriva
femeii  prin  hdrtuire,  inclusiv. prin  hdrfuire  morald@’.  Disponibila la  adresa = web
http://www.cdep.ro/pls/proiecte/upl_pck2015.proiect?cam=2&idp=13134.

37 Potrivit prevederilor art. 2 alin. (1) din Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei
si bérbati, ,,Mdsurile pentru promovarea egalitdtii de sanse si de tratament intre femei §i barbafi §i pentru
eliminarea tuturor formelor de discriminare bazate pe criteriul de sex se aplicd in sectorul public si privat, in
domeniul muncii, educatiei, sandtdatii, culturii si informarii, politicii, participdrii la decizie, furnizdrii si accesului
la bunuri §i servicii, cu privire la constituirea, echiparea sau extinderea unei intreprinderi ori inceperea sau
extinderea oricdrei altei forme de activitate independentd, precum si in alte domenii reglementate prin legi
speciale”.

3 Art. I punctul 3 din Legea nr. 229/2015, devenit art. 4 lit. d') din Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse
si de tratament intre femei si barbati.
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Analiza jurisprudentei nationale in materie de hartuire morald (psihologica) la locul de
munci si incalcéri ale demnitatii salariatilor este precard, de cele mai multe ori instantele de
judecata fiind reticente in a face aprecieri cu privire la conditiile si masura in care angajatorul,
prin actele si faptele sale, a lezat demnitatea salariatilor. Intr-o hotdrare judecitoreasca de data
relativ recenta, Curtea de Apel Cluj s-a pronuntat in sensul celor de mai jos*:

SAstfel, unul dintre principiile fundamentale ale dreptului muncii este protecfia
salariatilor, art. 6 alin. 1 din Codul muncii prevdzand in mod expres cd orice salariat care
presteazd o muncd beneficiazd de conditii adecvate activitdatii desfdsurate, de protectie sociald,
de securitate §i sandtate in muncd, precum si de respectarea demnitdtii si constiintei sale, fard
nicio discriminare. De asemenea, angajatorul are obligatia de a asigura permanent conditiile
tehnice si organizatorice avute in vedere la elaborarea normelor de muncd si conditiile
corespunzdtoare de muncd (art. 40 alin. 2 lit. b din Codul muncii), inclusiv pentru respectarea

dreptului_angajatului la demnitate in muncd (art. 39 alin. 1 lit. e din Codul muncii), ceea ce

presupune din partea angajatorului mdsuri in vederea elimindrii oricaror acte/fapte care au

sau ar putea avea drept consecintd incdlcarea dreptului angajatului la demnitate in muncd.

Avénd in vedere cd protectia salariatului reprezintd un principiu fundamental al dreptului
muncii, dreptul la demnitatea in muncd fiind garantat prin Constitutie, cd in exercilarea
prerogativelor sale de conducere, reglementare si de a aplica sanctiuni disciplinare,
angajatorul trebuie sd respecte drepturile fundamentale ale angajatilor sdi, Curtea apreciazd,
asa cum s-a retinut si in doctrind, cd angajatorul rdaspunde pentru fapta ilicitd a oricdrui
salariat al sdu si nu numai pentru cea savarsitd de organele sale de conducere. In caz contrar,
dacd rdaspunderea patrimoniald a angajatorului ar fi antrenatd doar pentru faptele organelor
sale de conducere, respectarea dreptului fundamental la demnitate in munca ar fi pur iluzorie i
nu s-ar asigura atingerea finalitatii acestui principiu de baza al dreptului muncii, si aceasta cu
atdt mai mult cu cdt din dispozitiile art. 253 alin. 1 din Codul muncii nu rezultd intenfia
legiuitorului de a limita raspunderea angajatorului in sensul invocat de recurentd”.

In materie de situatie de fapt, in speta in discutie, salariatul a fost marginalizat la locul de
munca de cétre angajator prin fapte de preluare in mod abuziv a atributiilor sale de manager al
regiunii Cluj, transfer al acelor atributii catre o altd persoani si prin neluarea de cétre angajator a
masurilor necesare asigurdrii exercitdrii atributiilor care 1i reveneau salariatului conform

contractului individual de munca, precum si prin neluarea masurilor necesare asigurdrii unor

39 Curtea de Apel Cluj, sectia a I civil, decizia civild nr. 4279/R/2012. Disponibili la adresa web www.jurio.ro.
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conditii de munca adecvate in ceea ce il priveste pe salariat, acesta fiind impiedicat pe durata
unei perioade de circa cinci luni si isi exercite atributiile stabilite prin contractul individual de
muncd si fisa postului, fiind supus marginalizirii si izolarii la locul de muncd. In baza
probatoriului administrat, atat instanta de fond (Tribunalul Cluj), cét si instanta care a judecat in
calea de atac (Curtea de Apel Cluj) au apreciat ca faptele angajatorul au adus atingere demnitatii
salariatului. In ceea ce priveste analizarea actiunilor angajatorului din perspectiva
reglementarilor in materie de discriminare, cele doud instante au avut viziuni diferite. Astfel:

e Tribunalul Cluj (in calitate de prima instantd sesizatd) a apreciat ci au existat un
ansamblu de fapte ce intrd sub incidenta hartuirii morale (psihologice) la locul de
muncd, constituind acte de discriminare, si care au avut ca efect lezarea demnitatii
salariatului in cauzi®’. Cu toate acestea, instanta de fond si-a fundamentat in drept
opinia exclusiv pe prevederile Codului muncii;

e Curtea de Apel Cluj admite cd a existat un tratament diferentiat din partea
angajatorului, care a avut ca efect lezarea demnitatii salariatului in cauzi, insa
apreciazd cd nu se poate pune problema discrimindrii acestuia, pe considerentul ca
nu a existat niciun criteriu din cele mentionate de art. 5 alin. (2) din Codul

munciit!.

4 Tribunalul Cluj si-a fundamentat opinia pe prevederi ale legislatiei europene, cit si pe studii efectuate in materie
de hartuire morala la locul de munca: ,./n ceea ce priveste faptele de excludere de la exercitarea atributiilor din
continutul raportului juridic de muncd, respectiv de marginalizare la locul de muncd, in tarile Uniunii Europene
acestea au atras in mod constant rdspunderea angajatorului, fie in temeiul unor acte normative cu caracter
special, fie in temeiul normelor juridice cu caracter general privind drepturile angajatilor si raspunderea juridicd
a angajatorilor. La nivelul organelor Uniunii Europene s-a subliniat cd angajatorul are obligatia si
responsabilitatea de a adopta masurile care sd prevind faptele de excludere la locul de muncd, aceasta fiind o
responsabilitate subliniatd expressis verbis si in legislatia specificd adoptatd in anul 2002 in Franta si Belgia
(conform studiului realizat de Comisia Europeand prin Programul Daphne in aprilie 2004, autor E. Ferrari, studiu
intitulat ,,Cresterea congtientizdrii fenomenului de mobbing, O perspectivd a Uniunii Europene”). In legislatia
adoptatd de Uniunea Europeand, izvorul protectiei impotriva faptelor de excludere, marginalizare sau hdrtuire la
locul de muncad l-a constituit inca din anul 1989 Directiva Consiliului European 89/391 care stabileste obligatia
tuturor angajatilor de a asigura pentru angajatii acestora ,, conditii de muncd sigure” ceea ce presupune obligatia
angajatorului de a lua masuri care sd preving desfasurarea la locul de muncd din partea celorlalti angajati sau a
persoanelor cu functii de conducere a unor acte sau fapte de izolare, de hdrtuire, respectiv de excludere de la
indeplinirea normald a activitdtii. In anul 2001, Parlamentul Uniunii Europene a adoptat Rezolutia privind
hartuirea la locul de munca 2001/2339 care s-a concentrat in mod specific pe fenomenul de excludere,
marginalizare respectiv hartuire la locul de munca. Si in ceea ce il priveste pe reclamant, s-a constatat cd scopul,
efectul urmdrit prin actiunile de izolare, excludere de la exercitarea atributiilor sale prin preluarea si transmiterea
arbitrard a responsabilitatilor acestuia privind regiunea Cluj, l-a constituit indepartarea sa [...]. Asadar, toate
aceste fapte de excludere si izolare a reclamantului la locul de muncd au avut ca scop descurajarea reclamantului,
crearea unei atmosfere ostile la locul de muncd, crearea unui sentiment de inutilitate, inferioritate si izolare care
sd conducd, in cele din urmd, la indepdrtarea totald a reclamantului de la locul de muncd, in condifii contrare
clauzelor contractului sau individual de munca si legislatiei muncii.”

1 Sinteza rationamentului Curtii de Apel Cluj este urmitoarea: ,,Contrar celor retinute de instanta de fond, Curtea
apreciazd cd in lipsa unui criteriu de natura celor prevdzute de art. 5 alin. 2 din Codul muncii (respectiv, sex,
orientare sexuald, caracteristici genetice, vdrstd, apartenentd nafionald, rasd, culoare, etnie, religie, optiune
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2. SCOPUL URMARIT PRIN PREZENTUL PROIECT DE LEGE. SCHIMBARI
PRECONIZATE

Finalitatea urmadrita de prezentul proiect de lege este de a asigura protectia juridica
necesara si adecvata a salariatilor la locul de munca, prin combaterea hartuirii morale la locul de
munca.

Definirea conceptului de ,,hdrtuire morala la locul de muncad” are o insemnétate deosebita,
intrucéat defineste o serie de aspecte cheie care caracterizeaza fenomenul si in raport de care
acesta poate fi identificat.

Mai precis, prin prezentul proiect de lege, ., hirtuirea morala la locul de munca” este
definitd drept orice comportament manifestat sub forma unei conduite ostile sau nedorite,
comentarii verbale, actiuni sau gesturi, exercitat cu privire la un salariat, de catre superiorul
sdu ierarhic, de cdtre un subaltern si/sau de cdatre un salariat comparabil din punct de vedere
ierarhic, in legdturd cu raporturile de muncd, care sd aibd drept scop sau efect o deteriorare a
conditiilor de muncd, prin lezarea drepturilor sau demnitdatii salariatului, prin afectarea
sandtdtii sale fizice sau mentale sau prin compromiterea viitorului profesional al acestuia.
Constituie, de asemenea, ,hartuire moralad la locul de munca” chiar si o singurd manifestare
serioasd a unui astfel de comportament, care poate avea un efect daundtor de lungd duratd
asupra unui salariat. In intelesul prezentului proiect, stresul si epuizarea fizicd intrd sub
incidenta hdrtuirii morale la locul de munca.”

Asadar, atit angajatorii, cdt si autoritatile publice si instantele de judecatd chemate sa se
pronunte cu privire la calificarea unei situatii ca reprezentand un caz de héartuire morala la locul
de munca, trebuie sa parcurgd ,,TESTUL” derivat din reglementarea nationald, propus prin
prezentul proiect

Testul presupune verificarea intrunirii cumulative a urmétoarelor conditii:

i.  comportamentul vexant manifestat in legdturd cu raporturile de munca (daci au existat

comentarii verbale, actiuni sau gesturi, cu caracter vexatoriu, manifestatd fatd de
salariatul victima);

.  conduita ostild sau nedorita (ostilitatea poate deriva din comportamentul caracterizat de

comentarii, actiuni sau gesturi care — analizate individual — ar putea fi inofensive sau

politica, origine sociald, handicap, situatie sau responsabilitate familialda, apartenen{a ori activitate sindicala) in
cauzd nu se poate refine o discriminare a reclamantului in sensul dispozitiei legale mentionate. Solutia pronuntatd
de Tribunal este insd corectd intrucdt tratamentul diferentiat la care a fost supus reclamantul in raport cu ceilalfi
angajati poate fi considerat un abuz de drept din partea angajatorului, care se sanctioneazd tocmai prin angajarea
rdspunderii patrimoniale a acestuia, ceea ce s-a §i realizat in cauzd.”
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insignifiante, dar acumulate sau agregate pot fi apreciate ca vatamatoare pentru
salariati);

i. efectul daunitor asupra demnitatii sau integritdtii fizice sau psihice a salariatului

(hartuirea aduce atingere si diminueaza increderea in sine si integritatea salariatului),

inclusiv stres si epuizare fizica;

ii.  mediu de lucru vatdmator pentru salariat; si/sau

iii.  incident izolat (chiar si un incident izolat poate constitui hartuire psihologica la locul de
munci in masura in care are o anumitd intensitate si efectele sale se produc pe termen
lung).

Este irelevanta pozitia ierarhicd a celui care savarseste acte sau fapte de hartuire morala la
locul de munci, fiind dovedit prin studii si in practica faptul ca acest fenoment poate aparea atat
vertical (top-down, de la superior la subaltern, sau bottom-up, de la subaltern la superior), cét si
orizontal (intre persoane comparabile din punct de vedere ierarhic).

Asadar, prezentul proiect de lege urmareste definirea conceptului de ,,hartuire morala la
locul de muncd”, indicarea expresa a modalitatilor in care acest fenomen se poate manifesta,

precum si stabilirea cadrului probator si sanctionator corespunzitor.

3 EFECTELE PROIECTULUI DE ACT NORMATIV ASUPRA LEGISLATIEI iN
VIGOARE

Urmare a intrarii in vigoare a proiectului de act normativ, urmatoarele acte normative vor
fi modificate si completate:
- Ordonanta de Guvern nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de
discriminare, republicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 166 din 07 martie 2014;
- Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse intre femei si barbati, republicatd in Monitorul
Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 326 din 05 iunie 2013, cu modificérile si completarile

ulterioare.
Fatia de cele expuse, solicitim dezbaterea si adoptarea prezentei propuneri legislative.
Initiator:

Oana Mioara BIZGAN-GAYRAL
Deputat independent
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