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INTRODUCERE

I. Mandat

Aceste linii directoare sunt rezultatul unui contract european de infrigire
institutionald ,,in scopul facilitdrii integrarii persoanelor cu handicap prin asigurarea
adaptarii rezonabile la locul de muncd” (extras din Contractul de finfritire
institutionala RO 2007/1B/OT-02TL).

Acest concept nou de adaptare rezonabild, introdus prin Directiva Consiliului
Europei 2000/78, ,trebuie sd alinieze nevoile persoanelor cu handicap cu cele
ale angajatorilor in vederea asigurarii de oportunitdti egale pentru persoanele
cu handicap care sunt in cautarea unui loc de muncd” (extras din Contractul de
infratire institugionala RO 2007/IB/OT-02TL).

Aceste linii directoare oferd ,,analize, modele si bune practici de adaptare
rezonabild” si propun ,metode si proceduri drept standarde pentru adaptarea
locurilor de muncéd pentru persoanele cu handicap”. Acestea constituie ,,0 bazd
pentru dezvoltarea strategiilor integrate si a reglementdrilor care vor trebui aplicate
de cdtre angajatorii de pe intreg teritoriul tarii.” (extras din Contractul de infrigire
institutionala RO 2007/1B/OT-02TL)

Acestea au fost intocmite si redactate de citre o echipd de experti francezi in
cooperare cu Autoritatea Nationald pentru Persoane cu Handicap, Agentia Nationald
pentru Ocuparea Fortei de Munca si Ministerul Muncii, Familiei si Protectiei Sociale
din Romania.

2. Context

De multi ani, organizatii internationale ca Natiunile Unite, Organizatia
Internationald a Muncii, Organizatia Mondiald a Sanatdtii, Banca Mondiala,
Organizatia pentru Cooperare si Dezvoltare Economica, alaturi de statele membre
ale Uniunii Europene, inclusiv Romania, au initiat cercetdri, au evaluat politici, au
exprimat recomandari si au promulgat standarde cu privire la situatia persoanelor
cu handicap.

Per ansamblu, Roménia a luat cunostintd despre rezultatele acestor cercetari,
si-a Tnsusit lectiile rezultate din evaludri, a urmat aceste recomandari si a aplicat
standardele prescrise. Pe baza muncii organizatiilor internationale, Uniunea

3 p—




Europeand (UE), corpul regional, sustine progresul realizat in imbunatatirea conditiei
persoanelor cu handicap, prin propriile cercetari, evaludri, recomandari si standarde
(Linii Directoare si Reglementari).

Mai precis, acest nou consens recomanda ca:

a) numai persoanele cu handicap grav, cu handicap legat in special de bolile
mintale, sa fie sprijinite in mediu familial sau intr-o agentie specializatd sau intr-un
loc de muncd adaptat, intr-un atelier.

Dimpotriva, toate posibilititile de angajare (identificate, evaluate si dezvoltate
pe durata educatiei initiale si vocationale) ar trebui sd gaseasca raspuns in materie de
angajare in cadrul structurilor normale ale pietei muncii (intreprinderi sau profesii
liberale), prin respectarea strictd a tratamentului egal si a nediscriminarii.

b) drept urmare, principala prioritate a politicilor publice cu privire la persoanele
cu handicap (educatie, formare vocationald, transport si circulatie, constructie etc.)
trebuie sa fie indreptatd in mod hotarat spre accesul si mentinerea acestora in
economia de piatd si pe piata muncii.

Odatd cu dezvoltarea ei, UE si organizatiile internationale au fost nevoite sa ia
in considerare faptul cd imbunatitirea situatiei persoanelor cu handicap sau care
devin persoane cu handicap, este legatd, pentru multi, de accesul pe piata muncii.

»Aproximativ una din sase persoane din populatia apta de munca a Europei a
declarat o problema de sanatate de lunga duratd sau un handicap.

Ca reguld generald, europenilor cu handicap le este mai greu sa obtind un loc
de munca decat majoritatii celorlalti oameni. De fapt, rata de angajare a persoanelor
cu handicap in UE este de aproximativ 50%, in comparatie cu 68% pentru restul
populatiei.

Chiar si persoanele cu handicap care prezintd standarde nalte de educatie au
mai putine sanse de a fi angajate in posturi importante ierarhic (48%) comparativ cu
semenii lor fird handicap (85%).

Aceste cifre principale indica faptul cd persoanele cu handicap sunt mai
predispuse la excluderea sociald si economica decat celelalte grupuri.

Europa, in ansamblu, nu Tsi poate permite sd lase aceastd inegalitate sd continue:
societatea imbdtraneste, iar in anii urmatori se asteaptd o micsorare a fondului
sau de persoane active din punct de vedere economic. Prin urmare este esential
pentru prosperitatea viitoare a Europei sd se garanteze faptul cd oricine doreste sa
munceasca beneficiazd de sanse egale in ce priveste accesul pe piata muncii.” (extras
din Contractul de infratire institutionald RO 2007/IB/OT-02TL)

Imbunititirea conditiilor de viatd si munci in cazul persoanelor cu handicap si
al persoanelor varstnice prezinta puncte de convergentd. Acestea sunt stimulente
puternice pentru cercetare si inovare, in domeniul social (servicii in folosul
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oamenilor), medical (boli cirora nu li se cunoaste originea etc.) sau tehnologic
(roboticd, informatica etc.) deopotriva.

UE este de pérere ca persoanele cu handicap ar trebui sd se bucure de aceleasi
drepturi ca toti cetdtenii Europei pentru a putea participa astfel pe deplin in
societate. Acest lucru include, bineinteles, dreptul la munca.

Strategia UE pentru crestere si locuri de muncd urmidreste cresterea ratei
de angajare a persoanelor cu handicap. Acest aspect este abordat si de Strategia
Europeand pentru Angajare, care solicita statelor membre sa combata discriminarea
si sd ajute persoanele cu handicap, atit pe piata muncii cat si la locul de munca.

in plus, Strategia Europeani referitoare la handicap (2003-2010) incurajeazi
integrarea deplind si activd a persoanelor cu handicap in societate. Planul de actiune
bianual privind handicapul (PAH) ocupd un loc central in cadrul strategiei si prezinta
un numar de masuri care sd ajute la abordarea problemelor legate de locuri de
munca §i angajare.

Prezentul PAH 2008-2009 sustine cid ,,0 abordare detaliatd este necesara in
vederea cresterii ratei de angajare a persoanelor cu handicap”.

Comisia Europeand este de pdrere ci incluziunea sociald si sistemele de
protectie sociald pot fi adaptate in vederea cresterii perspectivelor de angajare a
persoanelor cu handicap. Pentru a reusi acest lucru, este necesard o abordare mai
individuald, cu servicii conform nevoilor individuale.

Dispozitii de lucru flexibile, strategii de invitare pe tot parcursul vietii si
furnizarea de asistentd personald si anumite adaptari la locul de muncd sunt in egald
masurd necesare n scopul ajutdrii persoanelor cu handicap pentru ca acestea sd
gaseascd si sa pastreze un loc de munca.

In plus, Comisia mai doreste ca furnizorii de servicii de ocupare a fortei de
munca si angajatorii sa colaboreze in vederea conceperii programului de instruire
vocationala si a serviciilor de reabilitare care sa poatd satisface nevoile persoanelor
cu handicap.

In fine, oferirea unui ajutor mai mare tinerilor cu handicap, astfel incit acestia
sa poatd face fata mai usor tranzitiei de la educatie la ocuparea unui loc de muncg,
va fi o prioritate cheie in viitor.

Directiva Consiliului 2000/78/CE atribuie statelor membre sarcina de a sprijini
Planul de actiune privind handicapul (PAH) prin dezvoltarea de politici si initiative care
sd ajute persoanele cu handicap sa patrunda si sa prospere in lumea muncii. Mai precis,
introducerea conceptului de ,,adaptare rezonabild” inseamnd cd angajatorii au obligatia
de a adapta locul de munca nevoilor persoanelor cu handicap, in masura posibilitatilor.

Directiva subliniazd faptul ca trebuie luate masuri in scopul eliminarii
dezavantajelor care ar putea tolera discriminarea la locul de muncd, sporindu-se
astfel accesul persoanelor cu handicap pe piata muncii.

In egald masuri, “Liniile Directoare Integrate pentru Crestere si Creare de
Locuri de Muncd”, ,,care asigurd piete de munca nediscriminatorii pentru persoane




in cdutarea unui loc de munca si persoane dezavantajate”, sunt relevante pentru
aceastd incercare datorita abordarii chestiunii celei mai vulnerabile, poate, din
sectorul handicapului in prezent.

3. Plan

Legea nr. 448/2006 privind protectia si promovarea drepturilor persoanelor
cu handicap face parte din aceastd strategie si a reprezentat in egald masurd
oportunitatea de a include in legile nationale prevederile Directivei Consiliului
2000/78/CE, obligatie pe care majoritatea statelor europene o aplica deja.

In practici, in plus fati de cele 100 articole ale sale, Legea din 2006 (si Normele
de Aplicare nr. 268 din 14 Martie 2007) urmdresc atingerea a doud scopuri:

a) Tnainte de toate, si facd legislatia si practica administrativd sd progreseze,
bazandu-se in continuare pe stat si pe practicile administrative nationale, pe
evaluarea acestora, pe lectiile oferite de cercetarile din stiintele sociale, ergonomie,
sanatate, pe contributiile societitii civile si in special ale ONG-urilor.

Tinind seama de:

- Inprimul rand, recunoasterea calitdtii de persoane cu handicap, a drepturilor
acestora, a evolutiei si solutiondrii divergentelor de apreciere a acestora, a conditiilor
si procedurilor de primire in unitdti protejate, metode de acces si conditii de munca
n intreprinderi,

- in al doilea rind, obligatiile care apasd asupra intreprinderilor cu efective de
peste 50 salariati, de a aloca 4% din numarul locurilor de munca pentru salariati cu
handicap sau de a transfera lunar bugetului de stat 50% din salariul mediu pe economie
la nivel national inmultit cu numarul corespunzitor salariatilor cu handicap pe care avea
obligatia si-i angajeze sau exonerarea la achizitionarea de bunuri si servicii provenite de
la o unitate protejatd.

- nal treilea rand, responsabilititile operatorilor publici sau asociativi cu privire
la coordonarea necesara a actiunilor lor in vederea asigurarii implementirii efective a
drepturilor si obligatiilor salariatilor cu handicap si angajatorilor deopotriva.

b) transcrierea in legislatia romand a prevederilor din Directiva 2000/78/CE privind
persoanele cu handicap, care ,stabileste un cadru general pentru tratament egal in
ocuparea fortei de munca si conditile de munca”.

Tinand seama de:

- stabilirea dreptului la “adaptare rezonabild” si a drepturilor care rezulta din
acesta

- garantarea fata de persoanele cu handicap si asociatiile care prezintd un interes
legitim, a accesibilitatii la procedurile legale, administrative sau de consiliere

- fixarearegulilor privind sarcina probei, fie prin inversarea acesteia si transferarea




n vina partii acuzate, denuntate de victima, cdreia se presupune cd i-ar fi fost incalcate
drepturile la adaptare rezonabild, sau referirea la instanta sau organul competent pentru
investigarea faptelor cazului.

Aceste prime scopuri ale Legii nr. 448/2006 privind protectia si promovarea
drepturilor persoanelor cu handicap - noile prevederi privind persoanele cu handicap
si angajatorii - sunt bazate pe date exacte, pe proceduri stabilite si - s speram, bine
cunoscute, si pe operatori foarte bine identificati, mai trebuie amintite aici.

Cel din urma, in schimb - dreptul la adaptarea rezonabila - este un concept nou care
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necesita intocmirea unor , linii directoare” in vederea implementarii.




1. IMBUNATATIRILE ADUSE DE LEGEA NR.
448/2006
PRIVIND PROTECTIA S| PROMOVAREA
DREPTURILOR PERSOANELOR CU HANDICAP

I. PERSOANE SAU ANGAJATI CU HANDICAP

I.l1 Cui md adresez dacd doresc sd md angajez?

O persoana poate obtine informatii despre oportunitati, documente sau forme
de angajare din mai multe surse, cum ar fi:

*  Agentia Nationald pentru Ocuparea Fortei de Muncd (ANOFM) prin
structurile sale teritoriale (42 de agentii judetene de ocupare a fortei de munca
si 2 municipiului Bucuresti) oferd servicii de informare, consiliere si orientare
profesionald, formare profesionald, mediere, consultantd si asistentd pentru
inceperea unei activitati independente sau pentru initierea unei afaceri, in mod
gratuit, tuturor persoanelor aflate in cdutarea unui loc de munca.

Pentru persoanele cu handicap au fost infiintate 20 de centre de consiliere
profesionald in agentiile de ocupare din judetele: Arges, Bacdau, Bihor, Brasov,
Bucuresti, Caras-Severin, Cluj, Constanta, Galati, Giurgiu, lasi, Maramures,
Mehedinti, Neamt, Olt, Prahova, Sibiu, Timis, Valcea,Vrancea, unde puteti beneficia
de servicii specializate adresate nevoilor persoanelor cu handicap (inclusiv in limbaj
mimico-gestual).

Detalii despre aceste centre si serviciile oferite puteti gasi accesind site-ul
www.potcepotisitu.ro.

Primul pas pe care trebuie sa-l faci atunci cand vrei si te angajezi este
inregistrarea ca persoana aflata in cdutarea unui loc de munci in baza de date a
agentiei judetene sau a municipiului Bucuresti pentru ocuparea fortei de munca din
raza de domiciliu sau resedinta.

*  Directia Generala de Asistentd Sociald si Protectia Copilului (DGASPC)
de la nivelul fiecdrui judet sau sector al municipiului Bucuresti este cea care poate
furniza informatii privind drepturi si facilitdti sociale.

*  Organizatii neguvernamentale; o parte dintre adresele acestora este
postatd pe site-ul ANPH, sectiunea ONG/adrese utile.
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1.2 Ce drepturi si ce beneficii am eu, ca persoand cu
handicap, dacd md angajez?

Persoanele cu handicap au dreptul si li se creeze toate conditiile pentru a-si
alege si exercita profesia, meseria sau ocupatia, pentru a dobandi si mentine un loc
de munca, precum si pentru a promova profesional.

Legea nr. 448/2006 privind protectia si promovarea drepturilor persoanelor cu
handicap constituie cadrul de referinta in domeniu.

Ca persoani cu handicap ai dreptul la prestatii sociale, facilitati, servicii sociale,
de exemplu:

¢ indemnizatie lunard, diferentiatd ca valoare pentru persoanele cu handicap
grav sau accentuat;

*  buget personal complementar, diferentiat ca valoare pentru persoanele cu
handicap grav, accentuat sau mediu.

Precizam ca:
Daca te angajezi, aceste sume se adauga la veniturile salariale!

In plus, persoanele cu handicap grav sau accentuat incadrate sunt scutite de
impozitul pe veniturile din salarii si indemnizatiile de natura salariala.

¢ transport urban gratuit pe mijloacele de transport urban in comun, de
suprafatd si cu metroul (pentru persoanele cu handicap grav sau accentuat);

¢ suportarea din bugetul de stat, prin bugetul Autoritatii Nationale pentru
Persoanele cu Handicap, a dobanzii la un credit pentru achizitionarea unui singur
mijloc de transport si pentru adaptarea unei locuinte conform nevoilor individuale
de acces, cu conditia platii la scadenta a ratelor creditului (pentru persoanele cu
handicap grav sau accentuat);

In cazul in care persoana cu handicap grav are dreptul la asistent personal, acest
drept se mentine si pe perioada incadrdrii in munca.

Daca esti o persoana cu handicap aflatd n cdutarea unui loc de muncd sau
fncadrata in muncd beneficiezi de urmatoarele drepturi:

¢ cursuri de formare profesionali;

¢ adaptare rezonabild la locul de munci;

¢ consiliere in perioada prealabild angajarii si pe parcursul angajarii, precum
si in perioada de prob3, din partea unui consilier specializat in medierea muncii;

* o perioada de probi la angajare, platitd, de cel putin 45 de zile lucritoare;
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* un preaviz platit, de minimum 30 de zile lucritoare, acordat la desfacerea
contractului individual de munca din initiativa angajatorului pentru motive
neimputabile acestuia;

¢ posibilitatea de a lucra mai putin de 8 ore pe zi, in conditiile legii, in cazul
n care exista recomandarea comisiei de evaluare in acest sens;

*  scutirea de plata impozitului pe salariu, pentru persoanele cu handicap grav
si accentuat;

*  In cazul muncii la domiciliu, transport gratuit, plitit de angajator la si de
la domiciliu, atat al persoanei, al materiilor prime si materialelor necesare pentru
activitate, cét si al produselor finite realizate.

1.3 La ce adaptdri am dreptul, ca persoand cu handicap?

Legea nr. 448/2006 privind protectia si promovarea drepturilor persoanelor cu
handicap cuprinde un intreg capitol despre accesibilitate.

In vederea asiguririi accesului persoanelor cu handicap la mediul fizic,
informational si comunicational, actul normativ mentionat prevede ca autoritatile
publice au obligatia s ia masuri specifice, printre care:

*  adaptarea clddirilor - rampe, bare de sustinere pentru deplasarea in
interior, toalete adaptate si altele;

*  adaptarea mijloacelor de transport in comun aflate in circulatie;

*  adaptarea statiilor mijloacelor de transport in comun, inclusiv marcarea
prin pavaj tactil a spatiilor de acces spre usa de intrare in mijlocul de transport;

*  adaptarea trecerilor de pietoni de pe strézile si drumurile publice, inclusiv
marcarea prin pavaj tactil;

¢ eliberarea unui card-legitimatie pentru locurile gratuite de parcare, la
solicitare;

*  montarea sistemelor de semnalizare sonora si vizuald la intersectiile cu
trafic intens;

*  accesibilizarea paginilor de internet proprii;

*  utilizarea pictogramelor in toate serviciile publice;

*  adaptarea telefoanelor cu telefax si teletext pentru persoanele cu handicap
auditiv.

Ai dreptul la adaptare rezonabild la locul de munci, care se face de citre
angajator. Aceastd adaptare reprezinta totalitatea modificdrilor intreprinse pentru
a facilita exercitarea dreptului la munca al persoanei cu handicap si presupune
modificarea programului de lucru, achizitionarea de echipament, dispozitive si
tehnologii asistive §i care au ca finalitate cresterea randamentului la locul de munca,
pentru a acoperi necesitdtile speciale ale acesteia.
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1.4 Cum poate sprijini familia o persoand cu handicap
aflatd in cdutarea unui loc de munca?

Familia este primul si cel mai apropiat sprijin pentru persoana cu handicap, in
efortul sau de a-si gasi un loc de muncad sau o sursd de venituri.

Familia poate si:

*  ajute in deplasdrile necesare;

*  ofere suport emotional si incurajari in toate activitdtile, pentru a dezvolta
persoanei cu handicap increderea in sine.

2. METODE DE CAUTARE A UNUI LOC DE MUNCA

Elemente: Scrisoarea de Intentie, CV-ul si interviul

2.1 Scrisoarea de Intentie

Din ce in ce mai des, obtinerea si ocuparea unui loc de munci este conditionata
de prezentarea de citre candidat a unui CURRICULUM VITAE (CV).

Acest instrument este de fapt o anexa a unei scrisori care este cunoscutd sub
mai multe denumiri: de prezentare, de introducere sau de intentie, scrisoare care
anuntd de fapt existenta CV-ului.

Aceasta scrisoare este personalizatd, desi nu tipizatd sau cu o structura standard.
Ea prezintd numai acele informatii cu caracter mai general despre persoand care
sunt in acord direct cu cerintele postului. Pentru fiecare CV pe care doresti sa-|
trimiti trebuie sa ai pregitita o scrisoare de intentie.

Deoarece, in mod obisnuit, angajatorii citesc toate scrisorile de intentie dar
nu si toate CV-urile, informatiile din scrisoare trebuie formulate intr-un stil direct
si personal cit mai atractiv, pentru a produce o impresie puternicd, stimulindu-le
interesul de a afla mai multe amanunte despre tine din cuprinsul CV-ului.

Chiar daci nu este standardizati, orice scrisoare de intentie, indiferent de cine
si cum este redactatd, trebuie sd raspunda in principal la 4 intrebdri:

I. Cum v-am cunoscut ?

Explicd motivul expedierii scrisorii, aratand postul sau domeniul vizat si de unde
ai aflat despre postul vacant sau despre angajator.

Exemple:

- “Referitor la anuntul dumneavoastra din ziarul...aparut la data de ... in
care oferiti un post vacant de ...”

- “Vascriu deoarece am aflat de la ... cd aveti un post vacant de... ”




2. De ce va scriu?

Explica de ce esti interesat in mod deosebit de acest angajator si de respectivul
post.

Exemple:

- “Imi exprim dorinta de a ocupa acest post, deoarece corespunde pregitirii
mele de ...”

- “Sunt interesat de acest post deoarece pregitirea mea de ... corespunde
cerintelor dumneavoastri de... ”

3. Ce pot sa ofer?

Mentioneazd una-doua din calificdrile tale pe care le consideri de maxim interes
pentru respectiva companie, fira a incerca sa anticipezi punctul lor de vedere. Dacd
ai experienta sau pregatirea de specialitate, mentioneaza acest lucru.

Exemple:

- “Calificarea mea in ...si experienta de ... pot satisface exigentele ...”

- “Experienta profesionala in acest domeniu, de ... ani si rezultatele pe
care le-am avut n acest domeniu, corespund ... ” (se vor sublinia competentele
profesionale si calititile personale care corespund cu cerintele postului)

4. Ce-ar fi sa ne cunoastem?

Fa referire la CV-ul anexat scrisorii de intentie si incheie sugerand o posibild
invitatie de participare la interviu. Inchiderea finali si nu fie vagi, ci si ceari un
raspuns precis din partea angajatorului.

Exemple:

- “As fi bucuros sa ne putem intalni, atunci cind considerati dumneavoastrd,
pentru a va oferi mai multe amanunte despre ...”

“Anexez CV si sper si ne putem intélni la un interviu. ”

REGULI GENERALE pentru intocmirea scrisorii de intentie:

- se foloseste coald albd format A4, de buni calitate

- trebuie adresata intotdeauna unei persoane anume (directorului,
managerului de personal, specialistului in recrutare, persoanei de contact mentionata
n anuntul prin care se comunica postul liber etc.)

- continutul scrisorii diferd in functie de destinatar si de cerintele postului

- scrisoarea trebuie si fie concisa, prezentatd in fraze simple si si nu
depidseascd o pagina

- cei care nu au experienta profesionala, vor pune accent pe calitdtile
personale care pot compensa lipsa acesteia

- nu se mentioneazd problemele personale

- nuse reiau toate informatiile din CV si, in mod special, aceste informatii nu
trebuie sd se contrazicd

- trebuie sd fie datatd si semnatd de cel care o prezintd

- la sfarsit se precizeaza anexarea CV-ului
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2.2 CURRICULUM VITAE (CV)

Curriculum Vitae (in limba latina = desfisurarea vietii) este un document
universal care deja a intrat in folosint3 si la noi, in mod curent.

Dupa citirea scrisorii de intentie, angajatorul va dori sa afle mai multe informatii
despre tine din CV. Un CV bine redactat poate creste semnificativ sansele de a
obtine postul dorit.

Este bine de stiut ca un recrutor bine experimentat nu poate acorda mai mult
de un minut parcurgerii unui CV si, de aceea el trebuie s raspundd unor anumite
cerinte.

Un Curriculum Vitae are, de obicei, fondul si forma partial standardizate, pentru
a permite si facilita comparatiile intre diversi solicitanti de locuri de muncd, precum
si competitia intre acestia.

Informatiile incluse intr-un CV trebuie sé fie in acord cu cerintele si competentele
postului, s3 fie relevante si prezentate cu maxima concizie, precizie si claritate.

El este considerat ca fiind eficient numai in mdsura in care se finalizeazi cu
invitarea la un INTERVIU.

REGULI DE BAZA pentru intocmirea unui CV:

- se foloseste coali albd format A4 de buni calitate

- datele personale (nume, adres3, telefon-fax), trebuie sa apara in stanga sus
a paginii

- fotografia (daca se solicitd) va fi aplicata in dreapta sus

- aspectul estetic este foarte important: CV-ul trebuie sa fie prezentabil, ingrijit,
corect incadrat in pagind si fira greseli gramaticale. Nici un angajator nu va ciuta o
persoand care nici macar nu s-a deranjat sa-si corecteze propriile greseli. Nu te baza pe
o vizionare rapida a CV-ului, citeste-| de la capat de 2-3 ori, cu multid atentie

- seredacteazd pe calculator

- sa fie redactat cat mai aerisit pentru a fi usor de citit

- Intotdeauna se completeazd in acord cu obiectivele personale precum si
competentele probabile necesare pentru postul vizat, deci pentru fiecare post un
CV distinct

- cei cu experientd in munca vor specifica evolutia in carierd, competentele
avute, realizarile profesionale, calitatile dobandite prin prestarea activitatilor si
evolutia in ordine invers cronologica a locurilor de munca avute

- n cazul absolventilor si a persoanelor fard experienta in munca, se va pune
accentul atat pe calitdtile personale care pot compensa lipsa acesteia, precum si
pe premii scolare, burse, alte cursuri urmate, slujbe temporare, atributii de lider,
perioadele de voluntariat etc., toate acestea indicind ci ei ar putea deveni buni
angajati

- nu se lasd perioade de discontinuitate in prezentarea carierei
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- este util sa fie mentionate si alte competente personale necesare ocuparii
postului: cursuri de limbi strdine, informatica, management, marketing, posesia
carnetului de conducere etc.

- este importantd, atunci cand este cazul, mentionarea disponibilitdtii de a
célitori sau de a schimba domiciliul la solicitarea firmei

- optional, pot fi mentionate pasiunile, preocupdrile din timpul liber, limbile
strdine cunoscute

- in CV nu se prezintd informatii sau pretentii salariale

- nu se includ informatii de natura religioasa sau politicd

- referintele, dacid existi, nu se anexeazi la CV, ci se mentioneazi doar
posibilitatea furnizirii lor, la cerere. Verifica-ti referintele inainte de a te folosi de numele
lor. Nu e nimic mai rau decét sa folosesti numele unei persoane care fie s-a mutat, fie
are ceva impotriva ta. Cei mai buni oameni pe care trebuie si-i folosesti pentru referinte
pot fi angajatorul tau prezent sau un profesor de la facultate sau liceu

- NU trece date nereale! CV-ul trebuie si fie sincer, astfel ca informatiile
prezentate sd poatd fi confirmate la o eventuald verificare

- nu uita de aptitudini IT. Trebuie sd notezi absolut tot ceea ce stii sa faci in
domeniul calculatoarelor: cunostinte hardware, software, limbaje de programare,
baze de date etc. Nu mentiona si lucruri pe care nu le-ai mai ficut de mult sau, mai
rau, nu le-ai facut niciodatd; daca la interviu esti intrebat despre acestea, vei parea
ridicol, nestiind ce sa raspunzi

- CV-ul nu se semneazi si nu se dateaza!

- la final, dupd ce I-ai verificat chiar tu, mai roaga pe cineva sd iti citeasca
CV-ul pentru cd ochiul inca neobisnuit cu acest material, poate detecta cu usurintd
greselile. Nu incerca sd fti completezi CV-ul dintr-o singurd data, intotdeauna
intoarce-te la el si mai verifica-l dupa cateva zile

STRUCTURA STANDARD A UNUI CV
Nume si prenume (eventual foto):
Adresa:

Telefon/fax:

Curriculum Vitae (titlul se trece optional)
Obiectiv:

Studii:

Cursuri, calificari, specializari:

Experienta profesionala:

Realizari:

Competente:

Lucrari publicate:

Diverse (pasiuni, limbi straine, carnet auto etc.):

Referinte:
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O problemd controversatd in cazul scrisorii de intentie si a CV-ului este
raspunsul la intrebarea dacd mentionam sau nu faptul cd suntem persoane cu
handicap. Nu existd un raspuns general valabil la aceasta intrebare. Cateodatd acest
fapt reprezintd un avantaj (poate cd angajatorul doreste sd angajeze o persoana cu
handicap pentru a nu mai pliti penalitai la stat), altidata poate reprezenta un motiv
de respingere ,,din start” a candidaturii. Totul depinde de postul la care aplicim, de
angajator, de contextul general.

Dar, in orice situatie, in nici un caz nu se mentioneaza faptul cd sunteti persoand
cu handicap la inceputul CV-ului (deoarece ar insemna ca pentru voi, faptul cd
sunteti o persoand cu handicap reprezintd mai mult decat cunostintele si abilitatile
dumneavoastrd). Daca v-ati hotdrat sa mentionati in CV faptul cd sunteti persoana cu
handicap, spuneti acest lucru pe la sfarsitul CV-ului, la rubrica Diverse (atentie, sd nu
fie ultimul rand al CV-ului, este recomandat sa fie aproximativ ante-penultimul).

Conform Hotararii de Guvern nr. 1021/2004 din 25/06/2004 publicata in
Monitorul Oficial, Partea | nr. 633 din 13/07/2004 pentru aprobarea modelului
comun european de curriculum vitae, Roméania a adoptat o forma standard de CV
in format Europass care va ajutd sd va puteti face aptitudinile si competentele clar
intelese, la nivel european.

2.3 INTERVIUL

Daca scrisoarea de prezentare si CV-ul au plicut si ai reusit sa trezesti interesul
angajatorului pentru a te cunoaste, vei fi chemat la interviu.

Un interviu poate dura de la citeva minute, pand la mai multe ore si la el
participa candidatul si unul sau mai multi reprezentanti din partea firmei. De fapt,
el nu este decat o conversatie pe tema abilitdtilor tale profesionale pe care o porti
Cu aceste persoane, interesate sd te cunoasca mai bine si sd se convinga de faptul ca
esti omul cel mai potrivit pentru acel post.

Deoarece de la data trimiterii scrisorii de intentie si a CV-ului si pana la chemarea
la interviu, trece o anumita perioada de timp, este recomandabil s3 folosesti acel
timp pentru a te pregati pentru interviu.

2.3.1 Pregitirea generali INAINTE de interviu

Cea mai eficientd metodd de pregitire este aceea de a fnvdta sd raspunzi la
cateva intrebdri-cheie, folosind o serie de informatii pe care le poti obtine din
diverse surse, chiar Tnainte de interviu:

1) De ce vreau acest loc de munca?

Patronii nu cautd angajati impersonali care sa ocupe pur si simplu locurile
vacante. Ei au nevoie de oameni care sd aducd ceva nou si valoros in cadrul firmei
pe care o conduc.
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De aceea, incearca sa afli cat mai multe informatii despre societate.

Daca sti intr-adevdr sa raspunzi la intrebarea ,,De ce doresti sa fi angajat pe
acest post?” vei fi capabil sa raspunzi si la alte intrebdri importante care ti se pot
pune si prin care angajatorul doreste sa afle care este motivatia ta profesionald.

2) Ce pot sa ofer?

Cei care angajeaza vor sa stie de ce sa te angajeze pe tine (si nu pe altcineva).
Pentru a afla, iti vor pune niste intrebari generale care si-i ajute sd te cunoasca cat
mai bine. Incearci si anticipezi intrebirile posibile formuland din timp rispunsurile
cele mai convenabile, pentru a nu fi luat prin surprindere.

Pentru a pregati raspunsurile, intocmeste o lista cu intrebarile care presupui ca
ti se pot pune. Exemple de astfel de intrebari:

a) Ce sti despre firma noastra?

b) De ce vrei sa lucrezi la noi?

c) De ceaiales o cariera in acest domeniu?

d) De ce ar trebui si te angajam?

e) Vorbeste despre tine!

f) Ce astepti tu de la job-ul dsta?

g) Cat timp crezi ca vei sta la noi?

h) De ce renunti la locul de muncd actual?

i) Cum ai evalua firma la care ai lucrat?

j)  Cati oameni ai avut in subordine, daca ai avut?

k) Tti place sa lucrezi cu cifre mai mult decat cu vorbe?

[) Ce ti-a placut mai mult in ultimul post avut? Dar cel mai putin?

m) Care sunt principalele tale 3 slabiciuni si care sunt principalele tale 3

n) Care este exact experienta ta!

o) De ce nu ai gasit un job pand acum? De ce aici?

p) Ce parere ai despre fostul sef?

q) Ce alte job-uri sau firme ai avut in vedere!?

r) Te-ai gandit vreodatd sa emigrezi! De ce!

s)  Poti lucra cu termene fixe, sub presiune?

t)  Cum ai rezolva un conflict ivit in cazul unui proiect de echipd intre membrii
acesteia’

u) Care a fost cea mai grea decizie pe care a trebuit sd o iei vreodata?

v) Ce salariu doresti?

w) Care a fost ultima carte pe care ai citit-o? Ultimul film pe care Il-ai vizut?
Ultimul eveniment sportiv la care ai asistat?

x) Al spirit creativ?

y) Care sunt planurile tale de viitor?
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Recomandari generale pentru prezentarea la un INTERVIU:

- alegeti cu grija tinuta vestimentara cea mai adecvata, de reguld discretd si
potrivitd situatiei curata si ingrijitd. Hainele nu trebuie sa atragd atentia asupra lor,
ci asupra persoanei care le poarta. Evita excesul de bijuterii si de parfum.

- ia-ti un interval de timp suficient de mare pentru a ajunge cu ciateva minute
nainte de ora programatd pentru interviu

- Tnainte de interviu manancd putin si consistent, nu consuma multe lichide,
bauturi alcoolice sau cafea si nu lua medicamente calmante sau energizante

- pregateste-ti documentele si reciteste-le: nu uita CV-ul, scrisorile de
recomandare potential utile si ia copii xerox ale diplomelor, certificatelor etc.

2.3.2 in timpul interviului

|. Recomandari generale

- punctualitatea este esentiald si foarte apreciata

- prezintd-te in cea mai bund forma a ta, cautd sd exprimi o atitudine pozitiva
si evitd sd ardti neincredere in sine, lipsa de motivatie, plictiseald fatd de muncd sau
de domeniul respectiv

- pastreaza-ti calmul in sala de asteptare, deoarece ai putea fi observat

- Tn camera unde are loc intélnirea intra calm, surdzitor, cu pas hotdrat,
salutd intr-un mod ferm privind interlocutorul in ochi si strdnge ména acestuia daca
ti-o intinde

- nu te aseza decit dupa ce ai fost invitat

- nufolosi in mod exagerat cuvantul “deci”! Chiar daca vrei si raspunzi rapid
la intrebare, mai intii gindeste-te la ce ai de spus si dup3 aceea ia cuvantul. In felul
acesta nu vei folosi la inceputul propozitiei “deci”, “stiti” ori “aaa”

- lasda interlocutorului initiativa in conversatie, asteapta intrebarea. Nu
intrerupe intervievatorul, chiar dacd esti convins cd stii ce anume te va intreba.
Daci te vei repezi, s-ar putea sa dai raspuns la o cu totul altd intrebare...

- nu te comporta si nu vorbi dezordonat. Fi clar in exprimare si nu pierde
sirul ideilor, mai ales dacd persoana care te intreabd sugereaza ordinea si disciplina

- nute adresa prea familiar persoanei din fata ta! S-ar putea ca persoana care
te ia la intrebdri sa fie cam de aceeasi varsta ca tine ori mai tindri. Asta nu inseamni
cd vei putea sa te adresezi cu tu sau, mai rdu, sa-ti permiti un ton familiar, ca si cand
v-ati cunoaste din copildrie

- gindeste-te Tnainte de a raspunde la intrebdri complexe, nu raspunde
monosilabic §i incearca tot timpul sd-ti argumentezi raspunsurile

- nu ezita sd ceri mai multe informatii cand crezi cd este necesar pentru a
putea da cel mai potrivit raspuns

- fiatentla ceea ce estiintrebat, raspunde exact, concis si la obiect, iar atunci cand

este cazul, incearcd sa dai exemple relevante pentru a ilustra experienta profesionald
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- fi pregitit pentru a demonstra posibilitatea transformarii punctelor tale
tari in beneficii pentru compania pentru care candidezi

- nucritica si nu vorbi de rau munca anterioard, fostii sefi sau colegii cu care
ai mai lucrat

- nufncerca sd provoci mila interlocutorului vorbind despre problemele tale
(de sanatate, financiare, familiale etc.)

- nuaborda probleme politice, sindicale, religioase

- nu minti si nu te autosubestima sau supraevalua (dacd vei spune ca vorbesti
fluent engleza si se va dovedi ca nu esti capabil sa porti o conversatie in aceastd
limb3, cu siguranta vei fi descalificat)

- uitd de termenii tehnici. De reguld, prima intélnire cu cei de la firma la care
vrei sd lucrezi este cu un responsabil de la resurse umane. Exista chiar riscul ca
interlocutorul sa nu inteleaga nimic!

In cazul persoanelor cu handicap, un moment dificil in cadrul interviului il
reprezinta intrebdrile legate de starea de sanatate. Dacd postul vizat a fost bine
analizat in privinta cerintelor si daca considerati cd puteti face fatd sarcinilor,
raspundeti cu sinceritate acestor intrebari, evidentiind abilititile si competentele
care vi califica pentru obtinerea postului respectiv. Daca este evident cd angajatorul
v-a refuzat postul tocmai pentru ca sunteti persoand cu handicap, puteti face plangere
la Consiliul National de Combatere a Discriminrii.

2.3.3 Dupa interviu

1) Scrisoarea de multumire

Interviul nu este punctul final al actiunii tale de cdutare a unuiloc de munca. Dupa
sustinerea interviului de catre toti candidatii, responsabilii cu angajérile din cadrul
firmei trebuie s decidi pe cine si aleagi. In aceasti perioadi extrem de important,
in care nu poti sd mai intervii in mod direct, ai posibilitatea s3 le reamintesti
angajatorilor de persoana ta, prin intermediul unei scrisori de multumire.

Exista mai multe argumente in favoarea oportunitdtii trimiterii unei scrisori
de multumire:

- Tn primul rand, este o dovada de bund educatie si bun simt sd-i multumesti
unei persoane care ti-a dedicat o parte din timpul ei

- scrisoarea de multumire dovedeste capacitatea ta de a comunica in mod
adecvat imprejurarii

- scrisoarea de multumire fi reaminteste intervievatorului despre persoana
ta, poate chiar in momentul in care va trebui sa ia o decizie

- scrisoarea de multumire aratd ca ai reflectat asupra interviului (deci ai
un interes mai mare decat ceilalti pentru job-ul propus) si ca ai retinut numele si

functiile exacte ale persoanelor cu care ai discutat
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- in final, poti folosi o formuld protocolard prin care sa-ti declari disponi-
bilitatea de a starui in pregitirea ta. Astfel ii vei face sa nu te uite in momentul
deciziei privind ocuparea locului de munca.

2) Analiza personald dupa interviu

Dupi fiecare interviu este intelept sa-ti analizezi maniera in care te-ai comportat,
modul in care ai raspuns la intrebdrile provocatoare, ce probleme ai avut, in privinta
cdrui aspect nu ai reactionat agsa cum trebuie. Rezultatele acestei analize pot fi scrise
pe o hartie pentru a fi retinute mai bine. Chiar dacd nu vei obtine postul respectiv,
fn masura in care vei invdta din experienta ultimului interviu si ti vei Tmbunatati
maniera de comunicare, la viitorul interviu sansele tale vor creste.

De asemenea, este foarte important ca, dupd un interviu nereusit sa-ti acoperi
lipsurile, sa dobandesti abilitatea sau pregiatirea din cauza céreia nu ai obtinut postul
pentru care ai candidat.

3. POSIBILITATILE DE MUNCA LA DOMICILIU SAU CA
PERSOANA FIZICA AUTORIZATA

3.1 Munca la domiciliu

Persoanele cu handicap care doresc si beneficieze de un venit si care nu se
pot deplasa (din diferite motive) la un loc de muncd, au posibilitatea s3a opteze
pentru munca la domiciliu. Acestea sunt angajate cu drepturi depline, la o anumita
societate, doar ci atributiile, specifice meseriei pe care o au, le indeplinesc acasi. in
felul acesta, inaccesibilitatea drumului dus-intors de acasa spre firma este depasita,
la fel si inaccesibilitatea locului de munca. Un alt avantaj de care beneficiaza cei care
lucreaza la domiciliu este legat de programul de lucru. Potrivit legislatiei in domeniu,
acesta este stabilit de cdtre salariat. Doar cd patronul fsi rezerva dreptul de a verifica
activitatea acestuia, in conditiile stabilite prin contractul individual de munca.

Documentul se incheie numai in forma scrisd si contine urmatoarele:

- precizarea expresa ca salariatul lucreaza la domiciliu

- programul in cadrul caruia angajatorul este indreptitit si controleze
activitatea salariatului si modalitatea concretd de realizare a controlului. in general,
verificarea se face in timpul celor 8 ore de lucru

- obligatia angajatorului de a asigura transportul la si de la domiciliul
salariatului, al materiilor prime si materialelor pe care acesta le utilizeaza in activitate,
precum si al produselor finite pe care le realizeaza.

Salariatii cu muncd la domiciliu se bucura de toate drepturile recunoscute prin
lege si prin contractele colective de munci de care beneficiazd si angajatii care
presteaza la sediul patronului, precum:
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- dreptul la salarizare pentru munca prestata

- dreptul la repaus saptamanal

- dreptul la concediu de odihnd anual, platit

- dreptul la formare profesionala

- dreptul la informare si consultare

- dreptul la protectie in caz de concediere

- dreptul de a participa la actiuni colective

- dreptul de a constitui sau de a adera la un sindicat

Ce spune Codul Muncii

“

CAPITOLUL 9 - Munca la domiciliu

Art. 105. Definitia legala si caractere speciale

(1) Sunt considerati salariati cu munca la domiciliu acei salariati care indeplinesc,
la domiciliul lor, atributiile specifice functiei pe care o detin.

(2) in vederea indeplinirii sarcinilor de serviciu ce le revin, salariatii cu munci la
domiciliu fsi stabilesc singuri programul de lucru.

(3) Angajatorul este in drept sd verifice activitatea salariatului cu munca la
domiciliu, Tn conditiile stabilite prin contractul individual de munca.

Art. 106. Contractul de muncd la domiciliu

Contractul individual de munci la domiciliu se incheie numai in forma scrisa si
contine, in afara elementelor previzute la art. 17 alin. (2), urmdtoarele:

a) precizarea expresd ca salariatul lucreaza la domiciliu;

b) programul in cadrul caruia angajatorul este in drept sa controleze activitatea
salariatului sdu si modalitatea concreta de realizare a controlului;

c) obligatia angajatorului de a asigura transportul la si de la domiciliul salariatului,
dupi caz, al materiilor prime si materialelor pe care le utilizeaza in activitate, precum
si al produselor finite pe care le realizeazi.

Art. 107. Egalitatea de tratament

(I Salariatul cu muncd la domiciliu se bucurd de toate drepturile recunoscute
prin lege si prin contractele colective de muncad aplicabile salariatilor al caror loc de
muncd este la sediul angajatorului.

(2) Prin contractele colective de munca se pot stabili si alte conditii specifice
privind munca la domiciliu.

”
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3.2 Persoana Fizicd Autorizatd (PFA)

Dacd o persoanid cu handicap nu doreste sé fie angajatd la un angajator (particular sau
de stat), aceasta poate opta pentru obtinerea statutului de Persoana Fizicd Autorizata.

Pentru realizarea constituirii ca Persoana Fizica Autorizata (PFA), este necesard
inregistrarea la Primdria (de sector, pentru Bucuresti) in a cdrei razd teritoriald
aveti domiciliul, conform Legii 300/2004 si a Normelor Metodologice ale acesteia
(inregistrarea nu se mai face direct de solicitant la Registrul Comertului).

In vederea autorizirii PFA la Primiria (de sector, pentru Bucuresti) in a cirei
raza teritoriala aveti domiciliul, trebuie sa mergeti cu un dosar care sd cuprinda
urmidtoarele documente:

2) Rezervarea disponibilititii denumirii - aceasta se obtine personal de citre
solicitant de la Registrul Comertului

3) Cazierul fiscal - aceasta se obtine personal de citre solicitant de la
Primdria capitalei sau de la sediile Primariilor locale (dupd achitarea taxei
corespunzatoare la Trezoreria de care apartineti, in functie de domiciliu,
fmpreuna cu o copie a BI/CI)

4) Declaratii pe proprie raspundere (inclusiv declaratia pe proprie raspundere
cd solicitantul nu a suferit condamnari penale cu privire la legile fiscale) — declaratie
pentru sectorul fiscal

5) Copie BI/CI solicitant

6) Copie contract locuintd (sediul social al PFA trebuie sa coincida cu
domiciliul acestuia)

7) Certificat medical pentru persoana fizica — solicitant

8) Copii de pe documentele care dovedesc pregitirea profesionald a
solicitantului in vederea desfasurdrii activitatii (diploma, certificatul de absolvire al
unei forme de pregitire profesionald, carte de munca, autorizatie pe Decret-Lege
54/1990 sau Legea 507/2002)

9) Pentru activitdtile care se desfasoard la punct fix, se depune actul de
detinere al spatiului

10) Pentru activitdtile care se desfasoard in apartament de bloc se depune Acordul
Asociatiei de Locatari (pe anul in curs), insotit de tabelul nominal cu locatarii direct
afectati care s cuprinda seria si numarul BI/Cl si semnaturile acestora (pe anul in curs)

I'l) Dovada de achitare a taxelor

- disponibilitate nume

- taxa autorizare

- taxd pentru emiterea certificatului de finregistrare (de la Registrul
Comertului)

- comision servicii pentru obtinerea codului unic de la Registrul Comertului

- taxa postald pentru transmiterea actelor de la Registrul Comert;ultzji




In afara documentelor care se obtin personal de cdtre solicitant (enumerate mai
sus la punctul | si 2), Primaria este obligata sa va pund la dispozitie toate celelalte
formulare si declaratii in vederea autorizarii PFA, conform legii.

4. RISCURILE MUNCII LA NEGRU

Nu este recomandatd munca ,,la negru” fard incheierea unui contract de munca
ferm, din urmaitoarele motive:

- nu ai siguranta salariului si nu poti face nimic daca patronul te da afara in
mod nejustificat si nu-si pliteste salariul

- nu acumulezi vechime in munci, care iti va afecta mai tirziu cuantumul
pensiei

- nu vei avea dreptul la ajutor de somaj sau indemnizatie de sprijin

- dacd te imbolnavesti nu ai dreptul la concediu medical

- nuaidreptul la concediu de odihnd sau studii

- nuvei avea un program de lucru fix, ci unul stabilit in mod arbitrar de patron

- nu beneficiezi de pensie de invaliditate in caz de accident de muncd

- nu ai dreptul la cursuri gratuite de calificare, recalificare si reconversie
profesionald

- nu poti sa-ti exerciti dreptul la asociere in sindicate, la negocierea
contractului colectiv de munca

- nu poti sa-ti iei credite de la banci

5. DISPOZITIILE REFERITOARE LA DISCRIMINARE

Procedura de sesizare a unei discrimindri pe piata muncii

Nediscriminarea la angajarea in munca a persoanelor cu handicap
5.1 Legislatie

Ordonanta nr. 137 din 31 august 2000 privind prevenirea si sanctionarea
tuturor formelor de discriminare — republicata

ORDONANTA Nr. 137 din 31 august 2000 *** republicati privind prevenirea
si sanctionarea tuturor formelor de discriminare

Text in vigoare incepand cu data de |6 iulie 2008

Text actualizat prin produsul informatic legislativ LEX EXPERT fin baza actelor
normative modificatoare, publicate in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, pana

la 16 iulie 2008.
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Act de bazd

#B: Ordonanta Guvernului nr. 137/2000, republicatd in Monitorul Oficial al
Romaniei, Partea |, nr. 99 din 8 februarie 2007

Acte modificatoare

#M|: Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 75/2008

#M2: Decizia Curtii Constitutionale nr. 818/2008

#M3: Decizia Curtii Constitutionale nr. 819/2008

#M4: Decizia Curtii Constitutionale nr. 820/2008

#M5: Decizia Curtii Constitutionale nr. 821/2008

Modificdrile si completarile efectuate prin actele normative enumerate mai sus sunt
scrise cu font italic. In fata fiecirei modificiri sau completiri este indicat actul normativ
care a efectuat modificarea sau completarea respectivd, in forma #M|I, #M2 etc.

#B

CAPITOLUL |
Principii si definitii

Art. 1%)

(2) Principiul egalitatii intre cetateni, al excluderii privilegiilor si discriminarii
sunt garantate in special in exercitarea urmatoarelor drepturi:

e) drepturile economice, sociale si culturale, in special:

(i) dreptul la muncg, la libera alegere a ocupatiei, la conditii de muncad echitabile
si satisfacdtoare, la protectia impotriva somajului, la un salariu egal pentru munca
egald, la o remuneratie echitabila si satisficdtoare;

(3) Exercitarea drepturilor enuntate in cuprinsul prezentului articol priveste
persoanele aflate in situatii comparabile.

#CIN

*) Curtea Constitutionald, prin Decizia nr. 818/2008 (#M2), a constatat
cd prevederile art. | din Ordonanta Guvernului nr. 137/2000, republicatd, sunt
neconstitutionale, in masura in care din acestea se desprinde intelesul cd instantele
judecdtoresti au competenta sa anuleze ori sa refuze aplicarea unor acte normative
cu putere de lege, considerand cd sunt discriminatorii, si sa le Tnlocuiascd cu norme
create pe cale judiciara sau cu prevederi cuprinse in alte acte normative.

Curtea Constitutionald a ajuns la aceeasi concluzie si prin deciziile nr. 819/2008
(#M3), nr. 820/2008 (#M4) si nr. 821/2008 (#Mb).

#B
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Art. 2%)

(1) Potrivit prezentei ordonante, prin discriminare se intelege orice deosebire,
excludere, restrictie sau preferintd, pe baza de ras3, nationalitate, etnie, limbd, religie,
categorie sociald, convingeri, sex, orientare sexuald, varstd, handicap, boald cronica
necontagioasd, infectare HIV, apartenentd la o categorie defavorizata, precum si
orice alt criteriu care are ca scop sau efect restriangerea, inliturarea recunoasterii,
folosintei sau exercitarii, in conditii de egalitate, a drepturilor omului si a libertatilor
fundamentale sau a drepturilor recunoscute de lege, in domeniul politic, economic,
social si cultural sau Tn orice alte domenii ale vietii publice.

#CIN

*) Curtea Constitutionald, prin Decizia nr. 818/2008 (#M2), a constatat ci
prevederile art. 2 alin. (3) din Ordonanta Guvernului nr. 137/2000, republicata, sunt
neconstitutionale, in masura in care din acestea se desprinde intelesul cd instantele
judecatoresti au competenta si anuleze ori sé refuze aplicarea unor acte normative
cu putere de lege, considerand cd sunt discriminatorii, si sd le inlocuiascd cu norme
create pe cale judiciara sau cu prevederi cuprinse in alte acte normative.

Curtea Constitutionald a ajuns la aceeasi concluzie si prin deciziile nr. 819/2008
(#M3), nr. 820/2008 (#M4) si nr. 821/2008 (#M5).

#B

(4) Orice comportament activ ori pasiv care, prin efectele pe care le genereazs,
favorizeaza sau defavorizeaza nejustificat ori supune unui tratament injust sau
degradant o persoand, un grup de persoane sau o comunitate fatd de alte persoane,
grupuri de persoane sau comunitdti atrage raspunderea contraventionald conform
prezentei ordonante, dacd nu intrd sub incidenta legii penale.

CAPITOLUL 2
Dispozitii speciale

SECTIUNEA |
Egalitatea in activitatea economicd si in materie de angajare si profesie

Art. 5

Constituie contraventie, conform prezentei ordonante, conditionarea
participarii la o activitate economicd a unei persoane ori a alegerii sau exercitarii
libere a unei profesii de apartenenta sa la o anumita rasa, nationalitate, etnie, religie,
categorie sociald, respectiv de convingerile, de sexul sau orientarea sexuald, de
varsta sau de apartenenta sa la o categorie defavorizata.

Art. 6

Constituie contraventie, conform prezentei ordonante, discriminarea unei persoane
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pentru motivul ca apartine unei anumite rase, nationalitati, etnii, religii, categorii sociale
sau unei categorii defavorizate, respectiv din cauza convingerilor, varstei, sexului sau
orientdrii sexuale a acesteia, intr-un raport de munca si protectie sociald, cu exceptia
cazurilor prevazute de lege, manifestatd in urmdtoarele domenii:

a) incheierea, suspendarea, modificarea sau incetarea raportului de munca;

b) stabilirea si modificarea atributiilor de serviciu, locului de munca sau a salariului;

c) acordarea altor drepturi sociale decit cele reprezentand salariul;

d) formarea, perfectionarea, reconversia si promovarea profesionald;

e) aplicarea masurilor disciplinare;

f) dreptul de aderare la sindicat si accesul la facilitatile acordate de acesta;

g) orice alte conditii de prestare a muncii, potrivit legislatiei in vigoare.

Art. 7

(I Constituie contraventie, conform prezentei ordonante, refuzul unei
persoane fizice sau juridice de a angaja in munca o persoand pentru motivul ca
aceasta apartine unei anumite rase, nationalitati, etnii, religii, categorii sociale sau
unei categorii defavorizate ori din cauza convingerilor, varstei, sexului sau orientarii
sexuale a acesteia, cu exceptia cazurilor previzute de lege.

(2) Constituie contraventie, conform prezentei ordonante, conditionarea ocuparii
unui post prin anung sau concurs, lansat de angajator ori de reprezentantul acestuia,
de apartenenta la o anumitd rasa, nationalitate, etnie, religie, categorie sociala sau
la o categorie defavorizatd, de varsta, de sexul sau orientarea sexuald, respectiv de
convingerile candidatilor, cu exceptia situatiei prevazute la art. 2 alin. (9).

(3) Persoanele fizice si juridice cu atributii in medierea si repartizarea in munca
vor aplica un tratament egal tuturor celor aflati in cautarea unui loc de munci, vor
asigura tuturor persoanelor aflate in cautarea unui loc de munca accesul liber si egal la
consultarea cererii si ofertei de pe piata muncii, la consultanta cu privire la posibilitatile
de ocupare a unui loc de munca si de obtinere a unei calificari si vor refuza sprijinirea
cererilor discriminatorii ale angajatilor. Angajatorii vor asigura confidentialitatea datelor
privitoare la rasa, nationalitatea, etnia, religia, sexul, orientarea sexuald sau a altor date
Ccu caracter privat care privesc persoanele aflate in ciutarea unui loc de munca.

Art. 8

Constituie contraventie, conform prezentei ordonante, discriminarea angajatilor
de citre angajatori, in raport cu prestatiile sociale acordate, din cauza apartenentei
angajatilor la o anumita rasd, nationalitate, origine etnica, religie, categorie sociald
sau la o categorie defavorizatd ori pe baza varstei, sexului, orientdrii sexuale sau
convingerilor promovate de ei.

Art. 9

Prevederile art. 5 - 8 nu pot fi interpretate in sensul restrangerii 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 masuri sunt justificate
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obiectiv de un scop legitim si metodele de atingere a acelui scop sunt adecvate
si necesare.

CAPITOLUL 3
Dispozitii procedurale si sanctiuni

Art. 26

(1) Contraventiile prevazute la art. 2 alin. (5) si (7), art. 5 - 8, art. 10, art. | | alin. (I),
(3) 5i (6), art. 12, art. 13 alin. (I), art. 14 si |5 se sanctioneazd cu amenda de la 400 lei la
4.000 lei, daca discriminarea vizeaza o persoana fizica, respectiv cu amenda de la 600 lei
la 8.000 lei, dacd discriminarea vizeaza un grup de persoane sau o comunitate.

(2) Sanctiunile se aplicd si persoanelor juridice.

Art. 27%)

(1) Persoana care se considerd discriminatd poate formula, in fata instantei de
judecata, o cerere pentru acordarea de despagubiri si restabilirea situatiei anterioare
discrimindrii sau anularea situatiei create prin discriminare, potrivit dreptului comun.
Cererea este scutita de taxa judiciard de timbru si nu este conditionatd de sesizarea
Conisiliului.

(2) Termenul pentru introducerea cererii este de 3 ani si curge de la data
savarsirii faptei sau de la data la care persoana interesata putea s ia cunostintd de
savarsirea ei.

(3) Judecarea cauzei are loc cu citarea obligatorie a Consiliului.

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

(5) La cerere, instanta poate dispune retragerea sau suspendarea de citre
autorititile emitente a autorizatiei de functionare a persoanelor juridice care,
printr-o actiune discriminatorie, cauzeaza un prejudiciu semnificativ sau care,
desi cauzeazd un prejudiciu redus, incalcd in mod repetat prevederile prezentei
ordonante.

(6) Hotararea pronuntata de instanta de judecatd se comunicd Consiliului.

#CIN

*) Curtea Constitutionald, prin Decizia nr. 818/2008 (#M2), a constatat ci
prevederile art. 27 alin. (I) din Ordonanta Guvernului nr. 137/2000, republicata,
sunt neconstitutionale, in mdsura in care din acestea se desprinde intelesul ca
instantele judecatoresti au competenta sd anuleze ori sa refuze aplicarea unor acte

normative cu putere de lege, considerand ca sunt discriminatorii, si sd le inlocuiasca
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cu norme create pe cale judiciard sau cu prevederi cuprinse in alte acte normative.
Curtea Constitutionald a ajuns la aceeasi concluzie si prin deciziile nr. 819/2008
(#M3), nr. 820/2008 (#M4) si nr. 821/2008 (#M5).
#B

5.2 Ce inseamnd a discrimina?

A discrimina inseamna a diferentia sau a trata diferit doud persoane sau doua
situatii, atunci cAnd nu existi o distinctie relevanti intre acestea.

Exemplu: Daci la un interviu pentru ocuparea unui port participa att o persoana
cu handicap cét si una fird handicap, cu acelasi nivel de pregitire, cunostinte si
aptitudini si este acceptatd pentru post persoana fira handicap (fird ca alegerea ei
sa fie explicatd de o competenta profesionala mai ridicatd), persoana cu handicap
poate spune ci a fost discriminata la angajare.

5.3 Unde sunt solutionate cazurile de discriminare?

Deoarece legea se refera la eliminarea tuturor formelor de discriminare,
cazurile privind diferite forme de discriminare sunt in general solutionate de citre
membrii Consiliului National pentru Combaterea Discriminarii.

De asemenea, cazuri de discriminare pot fi audiate si in fata instantelor civile
de judecatd si vizeaza cererii de acordare a despdgubirilor in care sunt implicate
victime ale discriminrii.

in primd instantd CNCD poate acorda o sanctiune contraventionala intr-un caz
de discriminare iar o instantd de judecatd poate acorda despagubiri proportional cu
prejudiciul suferit de victima discrimindrii.

5.4 Ce se poate face dacd vd simtiti discriminat?

Orice persoani care se considera discriminatd in conditiile OG 137/2000 republicata
se poate adresa CNCD printr-o sesizare scrisa. CNCD — Consiliul National pentru
Combaterea Discriminarii primeste petitii si sesizari, le analizeaza, adoptd masurile
corespunzatoare si comunicd raspunsul in termenul prevazut de lege (termenul oficial
pentru a emite raspunsul oficial referitor la o sesizare adresata unei institutii publice
este de 30 de zile, potrivit legii contenciosului administrativ din Romania si al legii privind
solutionarea petitiilor). O persoani trebuie sa se adreseze in scris CNCD, al carui sediu
se afld in Bucuresti, Piata Walter Maracineanu nr. |-3, sector | —intrare prin Str. Victor
Eftimiu — Cod Postal 010155, e-mail cncd@cncd.org.ro, website www.cncd.org.ro.

5.5 Plangerea privind discriminarea?
Dacd considerati cd ati fost discriminat si v-ati hotdrat sa faceti plangere la
CNCD, este foarte important sa o faceti repede.
Plangerea trebuie introdusd in termen de 6 luni de la sdvarsirea faptei (deoarece
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faptele prevazute in OG 137/2000 sunt contraventii, conform OG 2/2001 privind
regimul juridic al contraventiilor aplicarea sanctiunii amenzii contraventionale se
prescrie in termen de 6 luni de la data savarsirii faptei).

5.6 Ce trebuie fdcut?

Orrice acuzatie de discriminare trebuie dovedita. Dacid se poate, incercati sa adunati
cat mai multe dovezi care sa sustina plangerea: acte, persoane care s va fie martori sau
alte dovezi. Cu cat vor fi mai multe dovezi, cu atat plingerea voastra va fi mai usor de
probat si solutionat. Ideal ar fi sa se noteze numele persoanelor care au vazut sau auzit
incidentul, deci ale martorilor, si sd se incerce ca acestia sa scrie o declaratie.

In plangere, trebuie si faci o descriere cat mai detaliati incidentului prin care
consideri cd ai fost discriminat.

5.7 Ce trebuie sd scrii in plangere?

Plangerea, in general, trebuie sd contind anumite elemente precum: numele,
prenumele, datele personale din actul tiu de identitate, descrierea faptei cu
indicarea datei, orei si locului in care a fost savarsita, precum si ardtarea tuturor
imprejurdrilor ce pot servi la aprecierea gravitatii faptei si la evaluarea eventualelor
pagube pricinuite. Nu uitati de precizarea numelui martorilor si al altor probe care
pot fi relevante in argumentarea cazului. Este ideal (dacd se poate) sd se precizeze in
cerere si date despre persoana/persoanele pe care le acuzati de discriminare.

5.8 De unde pot obtine ajutor?

Este bine ca, intr-un caz de discriminare sd primesti ajutor sub forma de
consultantd in ceea ce priveste cererea ta de la organisme care au experientd in
astfel de cazuri. Te poti adresa la:

- organizatiile persoanelor cu handicap din orasul tiu

- organizatiile nationale ale persoanelor cu handicap

- organizatiile drepturilor omului

in Baroul de Avocati din orasul in care te afli poti gasi un avocat care sd iti ofere
consultantd juridica.

Este indicat sa te adresezi organizatiilor neguvernamentale ale persoanelor cu
handicap, din doud motive: pe de o parte te pot ajuta in redactarea plangerii tale si,
pe de alta parte, le ajuti si pe ele sa-si construiascd o imagine de ansamblu despre
cazurile de discriminare care apar in comunitate.

5.9 Ce se intampld ulterior?

Membri CNCD analizeaza toate plangerile pe care le primesc. Pentru a obtine
informatii mai améanuntite acestia pot delega personalului de specialitate al Consiliului
sa mearga la fata locului unde s-au produs faptele, in calitate de agent constatator si
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de organ care aplicd sanctiunile pentru contraventiile stabilite.

Intr-o primi fazi, acesta va incerca si cerceteze cit mai adanc fapta si sa medieze
intre cele doua parti. Dacd reprezentantul CNCD ajunge la concluzia cd este vorba
de un caz de discriminare in conditiile legii incheie un proces verbal de constatare
si sanctionare a contraventiei.

5.10 Cand vei sti dacd CNCD a solutionat cazul tdu?
In cazul tuturor petitiilor si sesizirilor depuse, CNCD comunici petentului
sau victimei, ori organizatiei care a depus plangerea, masura dispusd, in spetd
sanctionarea sau nesanctionarea faptei care face obiectul plangerii.

5.11 Care sunt sanctiunile intr-un caz de discriminare?

In conditiile in care sunt intrunite elementele constitutive ale uneia dintre
contraventiile prevazute in OG 137/2000, CNCD poate sanctiona cu amenda intre 400
lei 5i 4000 lei, daca discriminarea vizeaza un grup de persoane sau 0 comunitate.

De asemenea, potrivit legii, orice persoana discriminatd se poate adresa unei
instante civile pentru a obtine despagubiri proportional cu prejudiciul suferit,
restabilirea situatiei anterioare sau anularea situatiei create prin discriminare,
potrivit dreptului comun. Cererea de despdgubire este scutitd de taxa judiciara
de timbru. La cerere, instanta poate dispune retragerea, de citre autoritagile
emitente, a autorizatiei de functionare a persoanelor juridice care, printr-o actiune
discriminatorie, cauzeaza un prejudiciu semnificativ sau care, desi cauzeaza un
prejudiciu redus, incalcd in mod repetat prevederile legii.
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Orrice firma sau unitate economicd a aparut si s-a dezvoltat intr-o comunitate
si cu ajutorul oamenilor din acea comunitate.

Secolul XX este un secol al interdependentelor intre membri unei comunitati. Asa
cum o firmd s-a bazat in dezvoltarea ei pe resursele oferite de comunitate, in acelasi fel
firma este datoare sd intoarcd in comunitate un procent din ajutorul primit.

Orrice firma are obligatia morald sd contribuie la ajutarea si dezvoltarea durabila
a comunitatii din care face parte. i cum ar putea sd faca lucrul acesta mai bine decat
ajutand oamenii din acea comunitate.

Persoanele cu handicap reprezinta o resursa a comunitatii nu suficient de mult
exploatata.

In randul persoanelor cu handicap zac comori nebinuite, care ar putea fi
valorificate in folosul intregii societati.

Integrarea in muncd a persoanei cu handicap o transformd pe aceasta din
consumator de venituri de la buget, in producitor de venit, in contribuabil, in
consumator de produse si servicii.

In felul acesta intreaga comunitate are de cistigat.

Chiar daca castigul financiar nu este atit de evident, investitia in persoanele cu
handicap este o investitie pe termen lung in dezvoltarea intregii societdti romanesti.

Legea nr. 448/2006 privind protectia si promovarea drepturilor persoanelor cu
handicap prevede ci autoritdtile si institutiile publice, persoanele juridice, publice
sau private, care au cel putin 50 de angajati, au obligatia de a angaja persoane cu
handicap intr-un procent de cel putin 4% din numarul total de angajati.

In situatia in care nu se angajeazi persoane cu handicap in conditiile mentionate
mai sus, exista urmatoarele optiuni:
de a plati lunar catre bugetul de stat o suma reprezentand 50% din salariul
de bazd minim brut pe tard inmultit cu numarul de locuri de munca in care nu au
fost angajate persoane cu handicap;
de a achizitiona produse sau servicii de la unitdti protejate autorizate, pe
bazi de parteneriat, in suma echivalentd cu suma datorata la bugetul de stat.

Principalul motiv pentru care un angajator ar trebui sa angajeze persoane cu
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handicap este acela ca aceste persoane se potrivesc nevoilor specifice ale organizatiei.
Alte argumente constau in :

iti creezi o imagine bund si o reputatie de “bun angajator”, ceea ce iti poate
spori atractivitatea in ochii clientilor;

iti dezvolta respectul pentru diversitate; handicapul, la fel ca si sexul, rasa,
originea etnic3, religia sau convingerile religioase, orientarea sexuald sau varsta,
reprezinta un semn de diversitate ;

iti diminueazd rata de fluctuatie a personalului, stiut fiind faptul cd
persoanele cu handicap au un simt ridicat de raspundere, sunt constiincioase si
fidele, sunt dornice si motivate sa isi demonstreze potentialul, atingdnd de multe ori
niveluri inalte de performantd;

respecti prevederile legale si nu vei fi pus in situatia de a pldti penalitat;i;

beneficiezi de facilitdgi;

prezenta unui angajat cu handicap, ca parte dintr-o echipd, actioneaza atit
ca un factor de stimulare pentru angajatii fird handicap, de coeziune si solidaritate
sociald, cat si ca un element care imbundtateste productivitatea echipeis

castigi angajati cu abilititi deosebite de solutionare a problemelor,
deoarece persoanele cu handicap se confrunti zilnic cu probleme pe care trebuie
sa le rezolve, de tipul accesibilitatii, atitudinilor, serviciilor;

dobandesti accesul la o resursa de productie valoroasa si putin utilizatd;

simti satisfactia credrii de oportunitati si ai sentimentul implinirii si
multumirii personale;

atragi noi clienti inclusiv persoane cu handicap si familiile acestora.

Legea nr. 448/2006 privind protectia si promovarea drepturilor persoanelor cu
handicap prevede un set de beneficii, precum :
deducerea, la calculul profitului impozabil, a sumelor aferente adaptarii
locurilor de munca protejate si achizitionarii utilajelor si echipamentelor utilizate in
procesul de productie de citre persoana cu handicap;
deducerea, la calculul profitului impozabil, a cheltuielilor cu transportul
persoanelor cu handicap de la domiciliu la locul de munca, precum si a cheltuielilor
cu transportul materiilor prime si al produselor finite la si de la domiciliul persoanei
cu handicap, angajatd pentru munca la domiciliu;
decontarea din bugetul asigurarilor pentru somaj a cheltuielilor specifice de
pregitire, formare si orientare profesionald si de incadrare in munca a persoanelor
cu handicap.
In completare, Legea nr. 76/2002 privind sistemul asiguririlor pentru somaj
si stimularea ocupdrii fortei de munca, cu modificarile si completarile ulterioare,
prevede ca:
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angajatorii care, in raport cu numdrul de angajati, si-au indeplinit obligatia,
potrivit legii, de a incadra in muncd persoane cu handicap, precum si angajatorii care
nu au aceastd obligatie legala (au mai putin de 50 de angajati), daca incadreaza in
muncd pe duratd nedeterminata persoane cu handicap si le mentin raporturile de
muncd sau de serviciu cel putin 2 ani, primesc pentru fiecare persoand angajatd, o
suma egald cu valoarea indicatorului social de referinta in vigoare;

angajatorii care incadreaza in muncd pe durata nedeterminatd absolventi
din randul persoanelor cu handicap sunt scutiti, pe o perioada de 18 luni, de plata
contributiei datorate la bugetul asigurarilor pentru somaj, aferenta absolventilor
ncadrati, si primesc lunar, pe aceasta perioada, pentru fiecare absolvent:

a) o sumd egald cu valoarea indicatorului social de referintd in vigoare la data
fncadrarii in munca, pentru absolventii ciclului inferior al liceului sau ai scolilor de
arte si meserii;

b) o suma egala cu de |,2 ori valoarea indicatorului social de referinta in vigoare
la data incadriarii in munca, pentru absolventii de invatdmant secundar superior sau
fnvatdmant postliceal;

c) o suma egald cu de 1,5 ori valoarea indicatorului social de referinta in vigoare
la data incadriarii in munca, pentru absolventii de invatamant superior.

Angajatorii care incadreaza absolventi in aceste conditii sunt obligati si mentind
raporturile de muncd sau de serviciu ale acestora cel putin 3 ani de la data incadrarii.

Exista unele institutii care te-ar putea ajuta, in care functioneaza servicii
specializate de informare, consiliere, orientare, consultantd si mediere pe piata
fortei de munca pentru persoanele cu handicap:

agentiile judetene/locale pentru ocuparea fortei de muncd - www.anofm.
ro;

directiile generale de asistentd sociald §i protectia copilului judetene,
respectiv locale ale sectoarelor municipiului Bucuresti - www.anph.ro;

In plus, existi organizatii neguvernamentale ale persoanelor cu handicap sau
care reprezintd interesele acestora - www.anph.ro, www.mmuncii.ro sau alte site-
uri cu baze de date n acest sens.

De asemenea, puteti ciuta CV-uri pe:

portaluri dedicate ocupirii fortei de muncg;

publicatii de specialitate sau ale organizatiilor neguvernamentale;

bursa locurilor de muncd dedicatd recrutarii persoanelor cu handicap, la
nivel judetean sau local;

forumuri sau liste de discutii ale persoanelor cu handicap.
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In ce conditii pot infiinta o unitate protejati si care sunt avantajele infiintarii
acestei forme de incadrare in munca?

Legea nr. 448/2006 privind protectia si promovarea drepturilor persoanelor cu
handicap defineste si stabileste principalele elemente de organizare si functionare a
unitdtilor protejate autorizate.

Unitatea protejata autorizatd este operatorul economic de drept public sau
privat, cu gestiune proprie, in cadrul cdruia cel putin 30% din numdrul total de
angajati cu contract individual de muncd sunt persoane cu handicap.

Unitatile protejate pot fi infiintate de orice persoana fizica sau juridica, de drept
public sau privat, care angajeazd persoane cu handicap. Ele pot fi:

cu personalitate juridica

fard personalitate juridica, cu gestiune proprie, sub forma de sectii,
ateliere sau alte structuri din cadrul operatorilor economici, institutiilor publice
ori din cadrul organizatiilor neguvernamentale, precum si cele organizate de
persoana cu handicap autorizatd, in conditiile legii, si desfisoare activitati
economice independente.

Ordinul nr. 60/2007 al presedintelui Autoritatii Nationale pentru Persoanele cu
Handicap privind aprobarea Procedurii de autorizare a unitatilor protejate prevede
cd, In vederea autorizarii ca unitate protejatd, solicitantul trebuie sd se ncadreze in
una dintre urmatoarele situatii:

operatorii economici cu personalitate juridicd, indiferent de forma de
proprietate si de organizare, in cadrul cirora cel putin 30% din numarul total de
angajati cu contract individual de munca sunt persoane cu handicap;

sectii, ateliere sau alte structuri din cadrul operatorilor economici, institutiilor
publice sau din cadrul organizatiilor neguvernamentale, care au gestiune proprie si cel
putin 30% din numarul total de angajati persoane cu handicap incadrate si salarizate;

persoana fizica autorizata (cu handicap) potrivit legii sa desfasoare activitdti
economice independente, inclusiv asociatia familiald care are in componentd o
persoana cu handicap. Sunt incluse aici si persoanele fizice cu handicap autorizate
in baza unor legi speciale, care fsi desfisoara activitatea atat individual, cat si in una
dintre formele de organizare ale profesiei.

In vederea obtinerii autorizatiei pentru infiintarea unititii protejate, trebuie
depus un dosar cu documentele necesare la sediul Autoritatii Nationale pentru
Persoanele cu Handicap din Bucuresti, Calea Victoriei nr. 194, sectorul |.

Dosarul va cuprinde urmatoarele:

cerere pentru eliberarea autorizatiei, adresatd conducatorului institutiei;
copii de pe statut si de pe actul constitutiv, legalizate;
copie de pe certificatul de inregistrare la registrul comertului sau, dupa caz,

copie legalizatd de pe incheierea de inscriere in Registrul asociatiilor si fundatiilor;
33 —




copii de pe alte acte doveditoare privind finfiintarea, organizarea si
exercitarea unor profesii in baza unor legi speciale;

un tabel cu structura si numarul personalului, din care sa rezulte procentul
de persoane cu handicap incadrate cu contract individual de munca din numdrul
total al angajatilor; in tabel se va mentiona data intocmirii;

precizari referitoare la activitdtile/produsele/serviciile pe care le oferd
entitatea care a solicitat autorizarea de functionare ca unitate protejata;

copii de pe contractele individuale de munca ale persoanelor cu handicap;

copii de pe certificatele de incadrare intr-o categorie de persoane cu
handicap ale persoanelor cu handicap angajate, respectiv autorizate, in termen de
valabilitate;

copie de pe autorizatia de functionare vizatd anual pentru asociatiile
familiale sau pentru persoanele cu handicap care desfisoara activititi economice
independente.

Ca unitate protejatd autorizatd ai obligatia ca, pana la data de 31 ianuarie, sd
depui la Autoritatea Nationald pentru Persoanele cu Handicap raportul privind
activitatea pe anul anterior, care cuprinde:

numdrul persoanelor cu handicap angajate, raportat la numarul total de
angajati, pentru fiecare lund calendaristicg;

domeniile Tn care lucreaza persoanele cu handicap angajate;

modalitatea de respectare a dispozitiilor legale referitoare la functionarea
unitdtilor protejate;

numarul de contracte incheiate.

In caz de neprezentare a acestui raport, se va dispune suspendarea autorizatiei,
perioada in care unitatea protejatd nu mai beneficiazd de facilitatile prevazute de
lege. Unitatea protejata careia i s-a suspendat autorizatia va putea solicita, in termen
de 30 de zile de la data comunicarii, anularea masurii luate, prezentand in acest sens
raportul de activitate.




Il. ADAPTAREA REZONABILA

A. Principala inovatie a Directivei 2000/78/CE, care stabileste un cadru general
pentru tratamentul egal privind ocuparea fortei de munca si conditiile de munca,
este transpunerea in legislatia statelor membre UE a conceptului de “adaptare
rezonabild” pentru persoanele cu handicap; originea (1), continutul (2) si principalele
ilustréri (3) ale acestui nou concept sunt nord-americane.

B. Directiva (1) va stabili bazele legale, cu prima interpretare a Curtii de Justitie
Europene (2) a conceptelor atasate sau rezultate (,, datoria de adaptare rezonabild”,
limita ,,costurilor disproportionate”, madsurile care ,,0 remediaza suficient” si
chestiunea care vizeaza “sarcina probei”).

C. Concluzia cu privire la “transpunerea” Directivei de citre statele membre
dezvaluie o mare paletd de situatii diverse (1), sustinute de dificultiti in interpretarea
acestor noi concepte (2). Cele doud exemple din Marea Britanie (4) si Franta (5)
ilustreazd aceasta diversitate prin legislatie si « linii directoare ». Romania, ca marea
majoritate a statelor latine din cadrul UE, nu a scdpat de dificultitile transpunerii
(3).

D. Avand aceste informatii, materiale, exemple, care sunt ,masurile necesara
pentru ca adaptarea rezonabild sd imbundatateasca accesibilitatea persoanelor cu

handicap la locurile de muncd” in Romania?

A. CONCEPTELE SAU ,,DREPTUL LA ADAPTARE REZONA-
BILA”, ,,DATORIA PRIVIND ADAPTAREA REZONABILA”, ,,COS-
TURILE DISPROPORTIONATE” $I,,MASURILE ADECVATE”.

I. ORIGINEA CONCEPTULUI DE ADAPTARE REZONA-
BILA

I.1 Conceptul de adaptare rezonabild a apdrut in spatiul
juridic anglo-saxon.

Acordiand mai multi incredere

- individului decat statului,

- contractului decat legii,

- judecatorului civil decat tribunalelor administrative,

reglementarile de peste Atlantic (Statele Unite si Canada) au abordat chestiunea
angajarii persoanelor cu handicap
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- mai putin prin prisma procentului de locuri de munca rezervate salariatilor
cu handicap, raportat la mana de lucru a intreprinderii,

- cat prin stricta aplicare a dreptului la tratament egal si nediscriminare.

Acest drept la tratament egal si nediscriminare vizeaza, in mod natural, toate
situatiile n care existd probabilitatea de a fi incédlcat: sex, orientare sexuali, religie si
credinte, varst3, origine etnic3, ascendenta nationald, origine sociala.

in cadrul acestui sistem juridic si societal, judecdtorul este si rimane cel care,
la sesizarea persoanelor sau salariatilor cu handicap, a organizatiilor sindicale ale
acestora, a asociatiilor care militeazd pentru drepturile acestora, controleaza
progresul dreptului la tratament egal si nediscriminare Tn ansamblul parcursului
legat de angajare: formare initiald, formare vocationald, acces la locuri de muncs,
mentinere si progres in munca.

Trebuind s3 dea verdicte in cazuri concrete de ignoranta sau incalcare a
dreptului la tratament egal, judecétorul contesta pe baza jurisprudentei, tinind cont
de realitate si preocupat fiind de reconcilierea intereselor si a drepturilor legitime,
desi acestea sunt uneori opuse.

Din aceastd dialectica a rezultat conceptul de adaptare rezonabila.

In ce priveste alte concepte prezentate, cum ar fi imprumutul statelor de peste
Atlantic, adoptarea conceptului de adaptare rezonabild prin Directiva 2000/78/
CE ar putea fi numai semnul intoarcerii sale la originea sa europeand, conform
principiului pe care Europa il ilustreaza incd din Evul Mediu, de echitate si tratament
egal, implementat cu bundvointa si cu buna credinta.

1.2 Continutul conceptului de adaptare rezonabild

Dreptul la adaptare rezonabila este un drept al carui continut este strans legat
de persoana salariatului cu handicap, nu numai de natura handicapului si gravitatii
acestuia, ci si de modul in care persoana triieste aceastd situatie in mod concret, in
propria experientd de viata si la un anumit moment.

Continutul conceptului va rezulta oarecum in mod concret din situatia intreprinderii
in care munceste, mirimea acesteia, natura activititii sale, mediul locurilor de munci
in care este incadrat, cit si din mijloacele de care intreprinderea dispune, de situatia
economica a acesteia, de trecutul, cultura, tipul de relatie pe care il stabileste cu piata pe
care o deserveste, de vizibilitatea, politica de comunicare si de imagine etc. si, in fine, de
politica globald pe care o practicd, de primire si promovare a salariatilor cu handicap.

Pentru prima datd in viata unei persoane cu handicap datoria de adaptare
rezonabila se afl3, in principal, dacd nu exclusiv, pe umerii formatorului, acesta fiind
calea de acces la formare, initiala sau vocational, iar ulterior, intr-o a doua etap3,
pe umerii angajatorului care reprezinta mediul de munca.

Daca dreptul de adaptare rezonabild este implementat, ca ultimo ratio (argument
final), 3d6e catre salariatul cu handicap sau sustindtorii acestuia, in fata judecatorului




sau a unui Comitet care judeca in prima instanta, contenciosul trebuie sa constituie
un recurs de ultimd instanta.

Astfel, jurisprudenta, comentariile sau recomandarile canadiene spre exemplu,
incurajeazd ,,persoana care are nevoie de un compromis sia anunte acest lucru
personalului adecvat intr-un mod si timp care sd permitd ca persoana responsabila
de compromis sd poatd avea ocazia rezonabild, in comparatie cu cunostintele si
misurile luate la timp, de a se conforma obligatiei de a acorda compromisul. Intr-o
situatie de angajare, este recomandat sa se presupund ca un angajat cu handicap
care este influentat negativ de o practicd sau un regulament de angajare pana la
responsabilitatea de a-i face cunoscut acest fapt angajatorului si de a-l situa in
randul problemei de discriminare curente, va colabora prin acceptarea unei solutii
rezonabile dacd angajatorul i-o propune, indeplinindu-si astfel datoria de a se
adapta”.

Dincolo de angajarea persoanelor cu handicap, care fac obiectul acestor linii
directoare, s-ar putea considera, acesta fiind un concept unificator, cd datoria
de adaptare rezonabild este purtatd de alti actori, manageri ai spatiului urban, ai
transporturilor terestre si aeriene etc., ale ciror responsabilititi sunt determinante
pentru viata civild a persoanelor cu handicap (si in mod incidental si pentru dreptul
acestora la angajare).

1.3 Implementarea adaptdrii rezonabile: ,liniile
directoare” din America de Nord

Ince priveste accesul la educatie sau la formare vocationald si circumstantele
care vor permite obtinerea unui beneficiu, sau in ce priveste accesul la ocuparea
unui loc de muncd, exersarea si dezvoltarea aptitudinilor care pot fi intalnite in cazul
persoanelor cu handicap, , liniile directoare” Nord Americane, ale Statelor Unite si
Canadei, sunt considerate a fi referinte perfecte.

Liniile directoare sunt promulgate, in mod regulat, de autorititi deseori
independente, validate drept ,factori interesati” de prim rang, cum ar fi Ministerele
implicate, partenerii sociali, principalele asociatii si ONG-uri implicate in apdrarea
dreptului la tratament egal al persoanelor cu handicap si cei care aplicd legea
(avocati, cabinete de consultantd etc. )

Aceste linii directoare sunt in egald masura ,,manuale de utilizare”, practice si
actualizate ale legii (si in speta, ale datoriei de adaptare rezonabild).

Acestea sunt periodic §i 0 ,,bazd de resurse” pentru legiuitor in functia pe care
acesta o are, si anume de a mentine legea in strictd relatie cu evolutia societitii.

Avand in vedere marimea lor, cét si perspectiva europeand luatd in calcul in

37 —




cele ce urmeazi, ne vom limita la doua exemple: cel al Canadei, cu privire la datoria
de adaptare rezonabild si operatorii publici, organul educativ sau angajatorul si un
exemplu simetric din Statele Unite privind angajatorii privati.

a) Organul public educational sau angajatorul canadian

Organul public are datoria de a oferi un exemplu in toate materiile, inclusiv in
acest caz, cu privire la implementarea adaptarii rezonabile in vederea accesului la
educatie si angajarea persoanelor cu handicap.

Luand in considerare natura resurselor sale, acesta poate avea, in functie
de cerintele unui buget bine echilibrat, o fintelegere anume a ,costurilor
disproportionate” si poate fi in mod natural indreptitit sd le reducd prin contestari
adecvate.

Chiar mai mult decat angajatorul privat, acesta este capabil sa adopte o cale sau
o strategie globald de adaptare rezonabila.

Directivele Administratiei Federale a Canadei furnizeaza un exemplu perfect in
acest sens: (www.psagency-agencefp.gc.ca/pol/dapdfps_omaphfpfO|-fra.asp)

b) In Statele Unite, legea “Consiliere privind punerea in aplicare: Adaptarea
rezonabild si costurile disproportionate in cazul americanilor cu handicap” este
un alt exemplu relevant de , Linii directoare” bazat pe lege si jurisprudenta (citat
generos si precis in Anexd: www.eeoc.gov/policy/docs/accommodation.html)




B. ADAPTAREA REZONABILA iN DIRECTIVA
2000/78 A CONSILIULUI EUROPEI.

I. Directiva 2000/78/CE care stabileste un cadru general
privind tratamentul egal in ocuparea fortei de muncd si conditii
de muncd

Adaptarea rezonabila pentru ocuparea fortei de munca este asadar un concept
nou in Europa care vizeazd promovarea angajarii salariatilor cu handicap.

Aceasta fsi are bazele legale - pentru statele membre ale Uniunii Europene,
in Directiva 2000/78/CE din 27 Noiembrie 2000, care stabileste un cadru general
pentru tratamentul egal in ocuparea fortei de munca si conditiile de munca.

Directiva 2000/78/CE completeazd prevederile Directivei 76/207/CE a
Consiliului din 9 Februarie 1976 privind implementarea principiului tratamentului
egal intre barbati si femei in materie de acces la locurile de muncd, formare
vocationald si promovare profesionald §i contracte de angajare.

Aceasta se adaugd principiului tratamentului egal in materie de angajare, care
ia in considerare sexul, anumite aspecte legate de orientarea sexuald, religia sau
convingerile, varsta si handicapul.

In acest sens, Preambulul 17 precizeazi faptul ci ,,Aceasti Directivi nu necesiti
recrutarea, promovarea, mentinerea in statutul de angajat sau in formare a unei
persoane care nu este competenta, capabila si disponibild s3 indeplineasca functiile
esentiale ale postului vizat sau si urmeze instruirea relevantd, fird prejudicierea
obligatiei de a furniza adaptare rezonabild pentru persoanele cu handicap”.

in functie de statul in care se face referire la adaptarea rezonabila, se va folosi,
ca in Directiva 2000/78/CE termenul ,accommodation” sau una din variantele
»ajustare” sau ,,adaptare”.

Preambulul 20 prezinta primele exemple ale sferei conceptului de adaptare
a formarii sau a conditiilor de munca pentru salariatii cu handicap, stipuland ca
,»ar trebui luate masuri adecvate, si anume masuri eficiente si practice in vederea
adaptarii locului de munca la handicap, de exemplu prin adaptarea spatiilor si a
echipamentelor, a orarelor de lucru, prin distribuirea de sarcini sau furnizarea de
resurse de formare sau integrare”.

Preambulul 21 stabileste sfera calificativului ,rezonabil”’, ,costuri
disproportionate” si partea de ,,masuri existente”, specificaind deopotriva: ,,Pentru
a se determina dacd masurile in cauzi dau nastere unei costuri disproportionate, ar
trebui luate in calcul in special costurile financiare si de altd natura pe care acestea
le-ar declansa, dimensiunea si resursele financiare ale organizatiei sau operatiei si

posibilitatea obtinerii de finantari publice sau de asistenta de orice altd natura”.
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In fine, articolul 5, reunind aceste elemente, stipuleazi sub titlul: ,,Adaptarea
rezonabild pentru persoanele cu handicap™

,Pentru a garanta respectarea principiului de tratament egal in relatia cu persoanele
cu handicap, se va furniza adaptarea rezonabild. Acest lucru inseamnd ca angajatorii
vor lua masurile adecvate, cand va fi necesar intr-un caz anume, pentru a-i permite
unei persoane cu handicap si aibd acces la ocuparea unui loc de munci, sd participe
sau si avanseze la locul de munci sau si urmeze o formare, cu conditia ca aceste
mdsuri s3 nu impuna costuri disproportionate asupra angajatorului. Aceste costuri nu
vor fi disproportionate atunci cand vor fi suficient rectificate prin intermediul masurilor
existente in cadrul politicii referitoare la handicap a statului membru in cauzd”.

Luand in considerare apararea dreptului la tratament egal, nediscriminare si adaptare
rezonabild, Directiva stabileste, inainte de toate, principiile care vizeaza in special:

- rolul asociatiilor, in Preambulul 29 (,,Persoanele care au suferit discriminari
bazate pe religie sau credintd, handicap, varsta sau orientare sexuald ar trebui sd
beneficieze de mijloace adecvate de protectie juridica. Pentru a furniza un nivel mai
eficient de protectie, asociatiile sau entitdtile juridice ar trebui sa fie imputernicite
sa se angajeze in proceduri, dupa cum determina statul membru, fie in numele sau
n sprijinul oricarei victime, fira prejudicierea regulilor nationale de procedura cu
privire la reprezentarea si apararea in fata tribunalelor”).

- cele doua parti implicate, in Preambulul 33 (,,Statele membre ar trebui sa
promoveze dialogulintre partenerii sociali, in cadrul practicii nationale, cu organizatiile
neguvernamentale n vederea abordarii diferitelor forme de discriminare la locul de
munca si combaterea lor.”).

In baza acestora, articolul 9 din Directivi prevede:

»1. In vederea aplicirii obligatiilor previzute de aceasti Directivi, statele membre
se vor asigura ca procedurile juridice si/sau administrative, inclusiv acolo unde sunt
considerate adecvate procedurile de consiliere, sunt disponibile tuturor persoanelor
care se considera discriminate ca urmare a neaplicdrii principiului tratamentului egal,
chiar si dupd incheierea relatiei in cadrul careia ar fi avut loc discriminarea.

2. Statele membre se vor asigura cd asociatiile, organizatiile sau alte entitati
juridice care prezintd, in conformitate cu criteriile prevazute de legislatia nationald
a acestora, interesul legitim de se asigura ca prevederile acestei linii directoare sunt
respectate, se pot angaja, fie in numele sau in sprijinul reclamantului, cu acordul
acestuia, in orice procedura juridicd si/sau administrativd previzutd in vederea
aplicarii obligatiilor prevazute in aceasta Directiva.”

In cele din urma, pentru asigurarea eficientei apiririi acestor drepturi, Directiva
ofera posibilitatea de a inversa sarcina probei si de a o transfera in vina partii

acuzate, denuntate de victima incélcarii dreptului la tratament egal, nediscriminare
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sau adaptare rezonabila.

Acest principiu este inregistrat in Preambulul 31 (,,Reglementdrile privind
sarcina probei trebuie adaptate atunci cand este vorba de un caz de discriminare
prima facie (in aparentd) si, pentru ca principiul tratamentului egal sd fie aplicat in
mod eficient, sarcina probei trebuie si se intoarca la parat atunci cand sunt aduse
dovezi ale unei astfel de discriminari. Cu toate acestea, nu cade in sarcina paratului
sa dovedeasca faptul ca reclamantul prezinta (...) un handicap anume (...)")

Articolul 10, ce poarta titlul « Sarcina probei », furnizeaza din articolul 10,
par. | si din alternativa acestuia (articolul 10, par. 5) traducerea instrumentului
Directivei:

,» 1. Statele membre vor lua masurile care se vor dovedi necesare, in conformitate
cu sistemele lor juridice nationale, pentru a garanta ca in momentul cind
anumite persoane care se considera discriminate din cauza neaplicarii principiului
tratamentului egal, stabilesc in fata instantei sau a unei alte autoritdti competente,
fapte din care ar putea reiesi existenta discrimindrii directe sau indirecte, va cidea
in sarcina paratului si demonstreze cd nu a existat nici o incilcare a principiului
tratamentului egal.

2. Paragraful | nu va impiedica statele membre sd introducd reglementdri cu
privire la dovezile furnizate, care sa fie favorabile reclamantilor.

3. Paragraful | nu se va aplica procedurilor penale.

4. Paragrafele 1, 2 si 3 se vor aplica de asemenea oriciror proceduri juridice
demarate in conformitate cu Articolul 9, par. 2.

5. Statele membre nu sunt obligate sa aplice paragraful | procedurilor in care
investigarea cazului cade in sarcina instantei sau a organului competent”.

2. Interpretarea Curtii Europene de Justitie

Curtea Europeani de Justitie (ECJ) a emis pentru intdia oara (au existat doud
cazuri pana in prezent), pe data de || iulie 2006, un verdict privind conceptul de
»handicap” in sensul dat de Directiva 2000/78/CE, de creare unui cadru general
in favoarea tratamentului egal privind ocuparea fortei de munca si conditiile de
munca.

Erau mentionate metodele de protectie a persoanelor cu handicap in cazul
concedierii.

In acest caz, desfisurat in Spania, o angajati firi handicap si-a intrerupt activitatea
la locul de munca din cauza unei boli care nu-i permitea, pe termen scurt, sa-si reia
activitatea profesionald. Dupa 7 luni, aceasta a fost concediatd, fiindu-i acordatd o
indemnizatie.

Aceasta a contestat concedierea in fata instantei spaniole, argumentand ca o
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persoana care suferd de o maladie este protejata de Directiva, concedierea ei fiind
prin urmare o forma interzisa de discriminare.

Instanta spaniold a adresat Curtii Europene de Justitie o ,,solicitare preliminara”.
In esentd, aceasta implici adresarea unei intrebiri sau a unei serii de intrebiri
in vederea stabilirii intelesului unei anumite prevederi din legislatia europeana.
Raspunsul permite apoi instantei nationale s3 hotarascd

- dacd legislatia nationald este compatibild cu legislatia Uniunii Europene (caz
n care legea ramane neschimbatd)

- saudaca legislatia nationald este incompatibild cu legislatia Uniunii Europene
(caz in care legea nationald nu se aplica in procesul aflat pe rol si se poate astepta de
la statul membru o modificare a legii nationale).

In primul rand, observind ci termenul ,handicap” nu este definit nici de
Directiva, nici prin referirea la legislatia nationald, CEJ o defineste astfel: ,,0 limitare
care rezultd in speta din deficiente fizice, mentale sau psihologice si care impiedica
participarea persoanei vizate la viata profesionald”.

Este important de notat faptul ca aceasta definitie este “autonoma si uniforma”
in domeniul definit de Directivd, ceea ce inseamna:

- cdnu este dependentd de definitiile date in legislatiile nationale (autonoma)

- cd definitia se aplicd doar pe suprafata UE (uniforma).

Acest lucru inseamna ci legislatia nationald de implementare si toate cazurile din
instantele nationale trebuie cel putin si recunoascd o definitie a handicapului care
respectd standardele impuse de definitia CE) si care sa fie compatibild cu cerinta
privind realizarea unei adaptari rezonabile.

in al doilea rand, CEJ, reamintind faptul ci articolul 5 din Directivd soliciti
angajatorilor sd realizeze adaptari rezonabile pentru persoanele cu handicap si ca
acelasi articol 5 interzice concedierea pe motiv de handicap, concluzioneaza ca
un angajator nu poate concedia un angajat pe motiv de handicap acolo unde un
angajat ar putea efectua munca (in sensul de a fi ,,competent, capabil si disponibil sa
execute functiile esentiale ale postului sdu”) cu conditia sd i se asigure o adaptare
rezonabila.




C. TRANSPUNEREA DIRECTIVEI 2000/78/CE IN
LEGISLATIILE STATELOR MEMBRE

I. O mare diversitate de situatii

in ,,Comunicare directi” cu Consiliul, Parlamentul, Consiliul Economic si Social
European si Comitetul Regiunilor, Comisia se intruneste pe data de |19 iunie 2008
sa dezbatd asupra transpunerii Directivei 2000/78/CE (articolul 19) de catre statele
membre.

Statele care au aderat la | Decembrie 2000 aveau obligatia de a o transpune
pand la 2 decembrie 2003, primele 10 noi state, pana la | martie 2004, Romania
si Bulgaria, pana la | ianuarie 2007 sau, in materie de varstd si handicap, pana la |
ianuarie 2010.

Comisia prezinta situatia in 25 din cele 27 state membre, legislatia Romaniei si
a Bulgariei fiind inca in curs de analiza.

In ce priveste handicapul, Comisia observi ci toate statele membre au transpus
interdictia discrimindrii pe motiv de handicap dar, cu toate acestea, numai jumatate
dintre ele au furnizat o definitie a handicapului (de unde interesul suscitat de decizia
Curtii Europene de Justitie din | | iulie 2006).

Comisia subliniazd obligatia de a prevedea adaptarea rezonabild pentru
persoanele cu handicap, parte a principiului tratamentului egal, ca fiind contributia
inovatoare a Directivei, ,,una dintre inovatiile sale cele mai de durati”.

Comisia observd faptul ca desi pentru unele state membre conceptul de
adaptare rezonabild fusese adesea nou, majoritatea statelor membre au transpus
aceasta obligatie.

Dezviluind faptul ca,,mai multe state membre continud sd reglementeze ocuparea
fortei de muncd de catre persoanele cu handicap prin intermediul sistemelor bazate
pe un procentaj de locuri de munca acordat persoanelor cu handicap sau prin locuri
de muncid rezervate acestora”, Comisia estimeaza cd ,,aceste sisteme nu ar trebui
totusi sd se aplice in detrimentul dreptului individual la nediscriminare si adaptare
rezonabild”.

Comisia observa faptul ca anumite state membre nu au inclus pentru moment
acest concept in legislatia lor nationald sau au ficut-o intr-un mod necorespunzitor
(de exemplu, prin limitarea obligatiei de a lua in calcul adaptarea rezonabilda numai
pentru angajatii care beneficiau deja de un contract de muncad sau pentru persoanele
cu handicap grav, in Germania, Italia si Ungaria).

Comisia subliniazd, in fine, ci se observi o mare diversitate la nivelul acuratetei
legislatiei statelor membre in ce priveste modul de aplicare practicd a dreptului la
adaptare rezonabila.
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Aceasta observa apoi, referitor la articolul 7, ca majoritatea statelor membre
a adoptat deja ,,masuri specifice in scopul de a preveni sau compensa dezavantajele
legate de handicap” sau ,cele referitoare la protejarea sdnatatii si a sigurantei la
locul de munca, sau masuri care vizau crearea sau mentinerea prevederilor sau a
facilitatilor in scopul protejarii sau incurajarii insertiei lor pe piata muncii”.

Cat despre sarcina probei si posibilitatea inversarii sale, Comisia constata faptul
cd majoritatea statelor membre a transpus articolul 10.1. Lituania, Estonia, Italia
si Polonia au ales articolul 10 par. 5, care lasd sarcina probei partii care a suferit
presupusa discriminare, investigarea faptelor fiind transferata unei instante sau unui
organ competent.

Pentru Comisie, raritatea jurisprudentei privind discriminarea in majoritatea
statelor membre indicd faptul cd Directiva nu a dat ocazia unui numar excesiv de
procese juridice. Aceasta ar mai putea indica si posibila existentd a unui anumit
numir de obstacole, reale sau percepute, cu privire la accesul la justitie. In multe
tari, potentialele victime ale discriminarii nu sunt incd constiente de drepturile pe
care le au (conform Eurobarometrului din ianuarie 2007 privind lupta impotriva
discrimindrii, mai putin de o treime din europeni isi cunoaste drepturile in cazul in
care s-ar confrunta cu o formd de discriminare).

in stadiul in care se afli transpunerea acestei dispozitii, Comisia consideri ci
aceasta ramane incompleta n mai multe state membre.

Cu sigurantd toate statele membre iau in calcul aplicarea de sanctiuni care pot
fi administrative, civile sau penale. Insi nivelul de protectie oferit pare cu toate
acestea inegal: unele state membre urmaresc aplicarea de sanctiuni penale, inclusiv
a pedepsei cu inchisoarea, necorelatd cu compensarea, in timp ce altele se rezuma
numai la aplicarea de amenzi intr-un cuantum limitat, la fel ca in cazul limitelor
impuse pentru acordarea compensirilor.

Si alte probleme mai pot bloca posibilitatea de a solicita reparatii in instanta,
in cazuri de discriminare: accesul la consultantd juridici, termenele scurte de
fncepere a unui proces (uneori acestea se rezumd la numai cateva zile), durata,
costul si complexitatea procedurii care pot descuraja partile sa continue o actiune
n instanta.

Comisia considera ca elementele de mai sus arata nevoia pentru un cadru clar
si specific pentru victimele discriminarilor in ce priveste procedura si compensatia.
Acestea dezviluie importanta unui sprijin institutional adecvat, care poate fi oferit
fie prin intermediul organelor specializate, cum ar fi organizatiile pentru egalitate,
fie prin intermediul ONG-urilor.

Existenta sanctiunilor disuasive, eficiente si proportionale este de o importanta

primordiald. Comisia anuntd ca va realiza un studiu comparativ asupra nivelului
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sanctiunilor si a duratei termenelor in fiecare Stat Membru in 2008, pentru a se
determina dacd in acest sens situatia este satisficatoare pretutindeni.

In concluzie, Comisia subliniazi faptul ci Directiva 2000/78/CE este o etapi
importantd in lupta impotriva discriminarii in Uniunea Europeana.

Transpunerea Directivei 2000/78/CE solicitd majoritatii statelor membre
modificdri importante ale legislatiei existente, in vederea acoperirii noilor motive
de discriminare.

Transpunerea Directivei poate fi consideratd un succes general, intrucét toate
statele membre au promulgat legi Tmpotriva discrimindrii, care acopera toate
motivele incluse de Directiva, in domenii noi pentru un numdr considerabil de tari.

In majoritatea Statelor Membre, cadrul legal poate fi privit ca fiind adecvat,
principala problema fiind nivelul de aplicare a Directivei.

O problemad aparte care apare este respectarea textelor legislative impotriva
discriminarii.

In acest sens, dezviluirea sarcinii probei in fata instantelor de judecati,
sanctiunile disuasive si existenta institutiilor de sprijin, in special a organizatiilor
pentru egalitate, pe deplin calificate pentru indeplinirea sarcinilor lor, reprezinta
toate elemente pentru stabilirea unui cadru antidiscriminare adecvat.

Comisia mai recunoaste faptul cd legislatia, prin ea insdsi, nu este suficienta in
prevenirea discrimindrii i incurajarea egalititii.

Aplicarea si respectarea legislatiei asigurate intr-un mod corespunzitor si
fn combinatie cu anumite mdsuri complementare la nivel national si comunitar
reprezinta cheia reducerii discriminarilor bazate pe (...) handicap (...).

2. Dificultdti intdlnite de statele membre in transpunerea
Directivei

Transpunerea Directivei 2000/78 a debutat cu unele dificultdti in multe state
membre.

Astfel, in timp ce termenul limita de transpunere, 2 decembrie 2003 fusese atins,
Delegatia pentru Afaceri Europene a Camerei Deputatilor din Franta a remarcat in
iulie 2004 ca o instiintare fusese adresatd de citre Comisie la inceputul lui 2004
Germaniei, Austriei, Belgiei, Danemarcei, Finlandei, Greciei, Irlandei, Luxemburgului,
Tarilor de Jos si Marii Britanii.

Aceasta regretd faptul ca legislatia francezd privind angajarea persoanelor cu
handicap se afla inca pe agenda parlamentului, fira a fi insa aprobata.

Aceasta a considerat, in final, cd intirzierile se datorau dificultitii avute
in transpunerea prevederilor articolului 5 a Directivei, legate de ,adaptarea
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rezonabild”, care presupune ca angajatorii sa ia ,,masurile adecvate, in functie de
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nevoile descoperite intr-o situatie anume”, pentru a asigura accesul la ocuparea
fortei de munca si la avansare profesionala.

Potrivit Delegatiei, aceasta dificultate era legatd de incertitudini in ce priveste
sfera de aplicare si continutul obligatiilor fixate.

3. Marea Britanie si Franta, spre exemplu, oferd o
ilustrare in contrast a transpunerii realizate, in special a
“liniilor lor directoare”

3.1 TRANSPUNEREA LINIILOR DIRECTOARE IN MAREA
BRITANIE

3.1.1 Nu este surprinzitor faptul ca Marea Britanie ilustreazd cu atentie
implementarea adaptarii rezonabile in cadrul Directivei 2000/78/CE.

Exista, intr-adevdr, o combinatie, in acest spatiu legal si social, de

- lupta indelungatd impotriva discriminarilor si promovarea tratamentului egal

- respect si referinta la jurisprudentd

- institutii publice puternice ce se bazeaza pe traditii cu radicini in antichitate,
mijloace semnificative si o autoritate incontestabild si legitimitate

- o retea asociativd foarte densa si diversificatd in cazul unor presupuse atacuri
la tratamentul egal, referitoare la persoanele vizate (sex, varstd, handicap) cit si la
situatii concrete in care acestia se pot afla (educatie, angajare, habitat, participare
la viata civild etc. )

- tratarea in mod special a diferitelor tipuri de handicap, fiecare in parte
reprezentand obiectul angajamentului luat si al sprijinului acordat de catre
numeroase asociatii.

3.1.2 Ca urmare a “Codului de Practici”, clarificarea, printr-o abordare practicd,
a particularitdtilor Legii si punerea la dispozitie a unor principii calauzitoare care, fira
pretentia de a detine“putere legislativa”, trebuie sa devind punct de referinta in silile
de judecata si in tribunal si, a fortiori (cu atit mai mult), in cazul formarii vocationale
si angajarii persoanei cu handicap, de caitre toate partile in cauza (persoane cu
handicap, recrutate sau angajate, formator, angajator, asociatii de ajutorare pentru
unii si altii, operatori publici).

3.1.3 Astfel, Legea Impotriva Discriminirii Persoanelor cu Handicap din 1995,
lege fundamentald de nediscriminare si tratament egal in Marea Britanie a ficut
obiectul publicarii de cdtre Comisia Drepturilor Persoanelor cu Handicap a unei noi
editii a Codului de Principii, in anii 2005-2006.

Aceasta noua editie a fost consideratd necesara att pentru jurisprudenta dintre
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anii 1995 si 2005 cat si pentru nevoia transpunerii Directivei 2000/78 a Consiliului
European.

3.1.4 Acest Cod de Practici acopera in totalitate diferitele situatii legate de
angajarea persoanelor cu handicap:

- Cod de Practici in scoli, implementat de Linii Directoare pentru Scotia si
alte Linii Directoare pentru Tara Galilor

- Cod de Practici pentru cei care oferd educatie si servicii aferente
persoanelor cu varsta peste |6 ani

- Cod de Practici — Drepturi si Acces: servicii publice, functii de autoritate
publice, cluburi si spatii publice

- Cod de Practici Statutar: Punerea la dispozitie si folosirea mijloacelor de
transport

- Cod de Practici: Taxa pentru egalitatea in drepturi a persoanelor cu handicap

- Cod de Practici: Angajare si Ocupatie

- Cod de Practici: Organizatii Comerciale, Corpuri Calificate.

Fiecare dintre aceste Coduri de Practici, elaborate de citre Comisia pentru
Drepturile Persoanelor cu Handicap este mai intdi prezentata Ministerului in cauza
(Educatie, Transport, Munca), apoi Parlamentului pentru aprobare, pentru ca apoi
sa devind un cod de practici statutar, obligdnd curtile si tribunalele sd le considere
subiect de lege.

Vom putea, in beneficiul nostru, consulta integralitatea celor 104 pagini din
“Codul de Practici: Angajare si Ocupatie” pe: (http://www.equalityhumanrights.
com/en/publicationsandresources/Disability/Pages/Employment.aspx).

Structura acestuia (dupda cum sugereazda mai jos si titlurile capitolelor) este
suficientd pentru evaluarea ambitiei acestor linii directoare:

l. Introducere

2. Cum poate fi evitata discriminarea?

3. Prevederile Actului asupra angajarii si ocupatiei — o privire in
ansamblu

4. Ce este discriminarea si hartuirea?

5. Care e datoria de a produce adaptari semnificative?

6. Justificare

7. Discriminare in procesul de angajare

8. Discriminarea angajatilor

9. Discriminare in ocupatie

10. Discriminare in acordarea pensiilor de munca si serviciilor de
asigurare in grup

I 1. Discriminare in acordarea serviciilor de angajare
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12. Producerea de adaptari rezonabile in spatiile de lucru -
consideratii legale
13. Alte prevederi relevante

3.1.5 Detaliul, rezumat mai jos in Capitolul 5 din aceste Directive: “Care e datoria
de a produce adaptari rezonabile?” ilustreaza acuratetea abordarii britanice:

Introducere

Una dintre situatiile Tn care apare discriminarea este aceea cind angajatorul
esueazd in a se conforma obligatiei care i se impune de a face “adaptdri rezonabile”
n relatia cu persoana cu handicap.

Acest capitol studiaza circumstantele in care obligativitatea de a face adaptari
rezonabile poate apdrea si subliniaza ce trebuie sa faca un angajator pentru a se
conforma acestei obligativitati.

Cand apare obligativitatea angajatorului de a face adaptari rezonabile?

Obligativitatea de a face adaptiri rezonabile apare atunci cand o prevedere,
criteriu sau practicd aplicata de citre angajator sau in numele acestuia, sau orice
conditie fizicd a spatiului de lucru ocupat de angajator, pune o persoand cu handicap
ntr-o situatie substantial dezavantajoasa fata de persoanele fard handicap.

Un angajator trebuie sd ia astfel de masuri deoarece este rezonabil ca astfel de
masuri sa fie aplicate in toate situatiile pentru a preveni acel dezavantaj — cu alte
cuvinte angajatorul trebuie s produci o “adaptare rezonabild”.

in situatia obligativititii, un angajat nu poate justifica esecul producerii unei
adaptdri rezonabile.

O persoana care are un handicap (este dislexic) aplica pentru un loc de munca
ce implica redactarea unor scrisori. Angajatorul le da tuturor solicitantilor un test
de abilitate in redactarea de scrisori. Persoana, in general, se descurca foarte bine
in redactarea scrisorilor dar i se pare greu sa o faca in conditii de stres si intr-un
timp redus. | se acordd o perioadd mai lunga de timp pentru a da testul. Aceastad
schimbare este una rezonabila pentru a fi adoptatd de cdtre angajator.

Nu conteaza dacid o persoand cu handicap nu se miasoard cu o persoand
fard handicap in comparatie cu care primul este intr-o situatie substantial
dezavantajoasa.

Faptul ca o persoand fard handicap sau chiar o altd persoana cu handicap, nu ar
fi substantial dezavantajata de prevederi, criterii sau practicd sau de caracteristicile
fizice ale spatiului de lucru este irelevant. Obligativitatea i este datorata in mod
specific individual persoanei cu handicap.




Ce persoane cu handicap sunt protejate prin aceasta obligativitate?

Obligativitatea de a face adaptdri rezonabile se aplica la recrutarea si in toate
etapele procesului de angajare, inclusiv cea de concediere.

Ea poate raméane in vigoare chiar si dupd ce angajarea s-a incheiat.

Obligativitatea se refera la toti angajatii si la orice persoand cu handicap care
solicita un loc de munca.

In cazul prevederilor, criteriilor sau practicilor care caracterizeazi persoana
cdreia i se ofera postul, obligativitatea se aplica si oricdrei persoane cu handicap
care a anuntat angajatorul despre intentia sa de a solicita angajarea.

Prelungirea obligativitdtii de a face adaptdri rezonabile depinde de conditiile de
angajare ale persoanei in cauza.

Spre exemplu, mai multe obligativitati prelungite revin angajatilor decat
persoanelor care se gandesc doar la solicitarea unui loc de munca.

Mai multe obligativitati prelungite revin de asemenea actualilor angajati decat
fostilor angajati.

Masura in care angajatorul detine informatii despre circumstantele relevante
este de asemenea un factor.

Pentru a evita discriminarea, ar fi prudent ca angajatorul sa nu incerce sd decida
dacd o persoand anume se incadreaza in definitia statutard a handicapului, ci si fie
atent la nevoile fiecirui angajat si solicitant.

Ce inseamna ‘“‘prevederi, criterii, practici’”?

Prevederile, criteriile, practicile includ adaptarile, spre exemplu, cu scopul de a
determina cui i se oferd locul de munci, si termenii, conditiile, adaptdrile cu care se
face angajarea, promovarea, transferul, pregitirea sau orice alt beneficiu care este
oferit sau pe care si-l permite angajatorul.

Obligativitatea de a produce adaptari rezonabile se aplica, spre exemplu, atat in
cazul procedurilor de selectie si intervievare, spatiilor in care se desfisoara aceste
proceduri, cat si in cazul ofertei de loc de munca, aranjamentelor contractuale si
conditiilor de munca.

Un centru de informare in mod normal angajeaza personal cu norma intreagd.
O persoana de sex feminin care suferd de anemia celulelor in secerd aplica la acest
post. Din cauza durerilor si a oboselii datorate acestei boli solicita posibilitatea de a
lucra cu jumatate de normd. Centrul de informare este de acord. Orele de munca
oferite se socotesc ca o adaptare a practicilor de munca. Aceasta este o adaptare
rezonabild in practicile de munca ale centrului de informare.

Un angajator are o politici prin care locurile de parcare se ofera numai
managerilor seniori. Unei persoane de sex feminin care nu detine functie de
manager, dar care are un handicap motor si are nevoie sa parcheze foarte aproape
de birou i se oferd un loc de parcare marcat. Aceasta este o adaptare rezonabila in
politica de parcare a angajatorului.
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Ce inseamna “caracteristici fizice”?

Legea Impotriva Discriminirii Persoanelor cu Handicap din 1995 cere ca
urmatoarele sa fie considerate drept caracteristici fizice:

- orice caracteristicd de design sau de constructie a unei cladiri pe spatiul
ocupat de citre angajat

- orice caracteristica in apropierea, la iesirea, sau intrarea in cladire

- orice accesoriu fix, fitinguri, finisaje, echipamente sau materiale in sau pe
spatiul de lucru si

- orice alt element fizic sau calitatea terenului cuprins in spatiul ocupat de
angajator.

Toate aceste caracteristici sunt incluse fin definitie, temporar sau fin
permanenta.

Proiectarea in particular a unui spatiu de lucru creeaza dificultatea pentru cineva
cu deficiente de auz, in cazul in care biroul principal este unul deschis si are podea
de beton. Acesta este un dezavantaj substantial cauzat de caracteristicile fizice ale
spatiului de lucru.

Usile din sticld din capdtul coridorului intr-o anumit spatiu de lucru prezinta
un pericol pentru angajatii cu handicap vizual. Acesta este un dezavantaj substantial
cauzat de caracteristicile fizice ale spatiului de lucru.

Caracteristicile fizice includ trepte, scari, borduri, suprafetele exterioare si
pavajul, spatii de parcare, intrari si iesiri in/din cladire (inclusiv iesirile de urgentd),
usi de interior si exterior, porti, spatiile de toaletd si igiend, iluminarea si aerisirea,
lifeul si scarile rulante, invelitoarea de podea, semnele, mobila si module temporare
sau mobile. Aceasta lista nu este epuizata.

Care sunt dezavantajele obligativitatii?

Legea Impotriva Discriminirii Persoanelor cu Handicap declari ci numai
dezavantajele substantiale provoaca aparitia obligativitatii.

Dezavantajele substantiale sunt cele care nu sunt minore.

Daca existd sau nu astfel de dezavantaje este o chestiune de aspect.

Ceea ce conteazd nu este faptul ca o prevedere, criteriu, practicd sau
caracteristicd fizici pot provoca dezavantaje substantiale persoanei in cauza, ci
faptul cd au acest efect asupra ei, sau, in functie de caz, ar avea acest efect dacd
persona in cauza ar lucra in acel moment.

Daca angajatorul nu stie cd persoana are un handicap cind aplica la un post?

Desi se poate folosi un tratament mai putin favorabil chiar dacd angajatorul
nu stie cd angajatul are un handicap, angajatorul are doar obligatia de a face o
modificare dacad cunoaste situatia sau o poate cunoaste, conform céreia angajatul
are un handicap si poate fi pus intr-o postura de dezavantaj.

Angajatorul trebuie, totusi, sa facd tot posibilul sa depisteze aceste cazuri.

Un angajat are depresii care il fac sd strige la muncd, dar angajatorul nu cunoaste
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motivul pentru acest comportament. Angajatorul nu face nici un efort pentru a
afla daca angajatul are un handicap si dacd se pot adapta conditiile sale de lucru.
Angajatul este disciplinat fara a i se da posibilitatea de a explica problema care poate
aparea datorita handicapului. Angajatorul poate incélca obligatia de a efectua adaptari
rezonabile deoarece nu a facut toate eforturile pentru a stabili daca angajatul are un
handicap si a constata daci acesta este dezavantajat serios.

Angajatorul are un sistem anual de evaluare care ofera oportunitati egale angajatilor
pentru a putea notifica cu incredere angajatorul despre existenta unui handicap si sunt
pusi intr-o situatie dezavantajoasa in privinta conditiilor de lucru si a locatiei intreprinderii.
Aceasta da angajatorului ocazia de a afla dacd un angajat necesita adaptiri rezonabile,
desi acest lucru nu inseamnd cd angajatorul nu ar trebui sa tind cont, in alte momente
ale anului, de modificari rezonabile in favoarea angajatului.

Principiul se aplicd si persoanelor cu handicap care sunt aplicanti reali sau
potentiali in vederea angajarii.

Un aplicant nu este inclus pe lista scurta pentru interviul pentru pozitia de asistent
administrativ, o pozitie care implicd, in principal, dactilografierea, deoarece mentioneaza
n formularul de aplicare faptul ca nu poate dactilografia. Motivul pentru care nu poate
dactilografia este cd suferd de artritd severd, dar acest aspect nu este mentionat pe
formular. Angajatorul nu poate face o modificare pentru cerinta de dactilografiere in
aceste conditii, deoarece nu a stiut si nu a avut de unde sd afle de handicap.

In plus, angajatorul are obligatia de a face o modificare doar daci stie sau poate
afla faptul ca persoana cu handicap este sau poate fi aplicant.

Daca un agent sau angajat al angajatorului (cum ar fi consilierul pentru protectia
muncii, un ofiter de resurse umane, un director de linie de productie sau un ofiter
de recrutare) cunoaste, prin natura functiei, handicapul unui angajat, angajatorul
nu poate pretinde ca nu are cunostinta de acel handicap, si de aceea, nu are nici o
obligatie de a face o modificare rezonabila.

Acelasi lucru se aplicd cu privire la aplicantii reali sau potentiali.

Angajatorii trebuie s3 se asigure c3, in situatiile in care informatiile cu privire
la persoanele cu handicap pot proveni din diferite canale, exista un instrument
— confidential — pentru a pune informatiile laolaltd, pentru a usura ndeplinirea
obligatiilor angajatorului conform Actului.

Un responsabil cu protectia muncii este delegat de catre un angajator de dimensiuni
mari cu furnizarea de informatii legate de sdnatatea angajatilor. Acest responsabil cu
protectia muncii afld de handicapul unui angajat, pe care directorul de linie nu il cunoaste.
Conditjile de lucru ale angajatorului il pun pe angajat intr-o pozitie de dezavantaj datorita
efectelor handicapului sau si astfel pretinde ca ar fi trebuit efectuatd o adaptare rezonabild.
Angajatorul nu poate folosi in apararea sa faptul ca nu a stiut de handicapul angajatei.
Acest lucru se datoreazi faptului ca informatia obtinuta de responsabilul cu protectia
muncii in numele angajatorului se poate imputa angajatorului. Faptul ca responsabilul cu
protectia muncii are cunostinta de situatie inseamna ca se aplicd obligatia angajatorului
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conform Actului. Daca angajatul nu ar fi de acord ca responsabilul cu protectia muncii
sa transmitd informatia directorului liniei de productie, ar fi trebuit ca directorul liniei de
productie sa implementeze adaptarea rezonabila fard a sti cu sigurantd de ce ar trebui
sa actioneze astfel.

Informatiile nu vor fi imputate angajatorului daca au fost obtinute de citre o
persoana care furnizeaza servicii angajatilor independent fatd de angajator.

La fel se intdmpla si dacd angajatorul a aranjat ca aceste servicii sd fie furnizate.

Un angajator contracteazd o agentie pentru furnizarea de servicii independente
de consiliere catre angajati. Contractul prevede ci, consilierii nu actioneazd in
numele angajatorului in rolul lor de consiliere. Informatiile legate de handicapul unei
persoane obtinute de cdtre un consilier in timpul consilierii nu pot fi imputate unui
angajator si nu declanseazd obligatia angajatorului de a face adaptari rezonabile.

Ce adaptari ar trebui sa faca un angajator?

Legea pentru combaterea discrimindrii persoanelor cu handicap da un numar
de exemple de adaptari sau masuri pe care angajatorul trebuie sa le ia, daca este
rezonabil pentru el si actioneze astfel.

Orice adaptiri rezonabile trebuie implementate intr-un timp rezonabil si,
de asemenea, poate fi necesar ca un angajator sa facd mai mult decat o singura
adaptare.

Este recomandata consultarea cu persoana cu handicap pentru orice adaptare
propusa, inainte ca aceasta si fie facuta.

Legea pentru combaterea discrimindrii persoanelor cu handicap nu oferd o listd
exhaustiva de masuri care trebuie sa fie luate pentru indeplinirea obligatiei.

Uneori trebuie luate alte masuri decét cele enumerate aici sau acestea trebuie
combinate.

Totusi, masurile din Legea pentru combaterea discriminarii persoanelor cu
handicap sunt:

- adaptari ale spatiilor

Un angajator face modificdri structurale sau de alta natura fizica, cum ar fi largirea
unei usi de acces, construirea unei rampe sau mutarea mobilei pentru un utilizator
de scaun cu rotile, repozitionarea intrerupatoarelor, manerelor usilor sau a rafturilor
pentru persoanele care nu ajung la ele, sau asigurarea unui contrast adecvat in decor
pentru a ajuta la deplasarea in siguranta a persoanelor cu deficiente de vedere.

- alocarea unora din sarcinile persoanei cu handicap altor persoane

Un angajator alocd sarcini minore sau secundare unui alt angajat in cazul in care
persoana cu handicap are dificultéti in rezolvarea lor ca urmare a handicapului sau.
De exemplu, postul presupune ca in mod ocazional angajatul sa iasd pe acoperisul
unei clddiri, iar angajatorul transfera aceasta sarcind de la un angajat al carui handicap
implica vertij sever.

- transferul persoanei pentru a ocupa un loc vacant existent.
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Angajatorul trebuie sd decida daca existd un post alternativ potrivit pentru un
angajat care a dobandit un handicap (sau al cdrui handicap s-a inrdutatit), in cazul
n care nici o adaptare rezonabild nu va putea ajuta angajatul sa-si continue munca
curentd. Un asemenea post include recalificari sau alte adaptari rezonabile, cum ar
fi echipamente pentru noul post.

- alternarea orelor de munca si pregitire

Acest lucru poate include un program flexibil pentru persoana cu handicap,
pentru a-i permite sa beneficieze de pauze suplimentare, pentru a preveni oboseala
provocatd de handicapul sdu. Include de asemenea permisiunea de a lucra cu
program partial, sau cu ore de lucru diferite, pentru a evita calatoria la ore de varf,
dacd acest lucru este legat de deficienta sa. O intoarcere etapizatd la muncd cu un
program gradual de ore poate fi de asemenea potrivita in anumite circumstante.

- alocarea persoanei intr-un loc de munca sau de formare diferit.

Angajatorul muta postul de lucru al unui angajat nou, cu handicap (care foloseste
acum un scaun cu rotile) de la un etaj trei inaccesibil, la un parter accesibil. Este
rezonabilda mutarea postului de lucru in alte spatii ale aceluiasi angajator, daca prima
cladire nu este accesibila.

- permisiunea ca persoana si absenteze in timpul programului sau formarii
pentru reabilitare, control sau tratament.

Angajatorul permite persoanei care a dobandit un handicap mai mult timp liber
in timpul programului decét ar fi permis unui angajat fara handicap, pentru a-l ajuta sa
participe la sesiuni de reabilitare. O adaptare similara poate fi potrivita dacd handicapul
se Tnrautateste sau persoana cu handicap are nevoie de tratament ocazional.

- oferirea sau crearea conditiilor pentru formare (pentru persoana cu handicap
sau pentru alte persoane)

Poate fi formare pe diferite echipamente pe care persoana le foloseste sau o
modificare a formarii standard a angajatului pentru a indica handicapul specific al
acestuia. De exemplu toti angajatii sunt formati pe o anumita masina dar angajatorul
ofera o formare usor diferitd sau mai indelungata pentru un angajat cu probleme
la maini sau la miscarea bratelor, sau formare in programe suplimentare pentru
persoanele cu handicap vizual, astfel incat sd poata folosi verbal un computer.

Angajatorul ofera formare pentru angajati prin intdlniri care permit angajatilor
cu handicap auditiv sd participe efectiv.

Un béarbat cu handicap se intoarce la muncd dupd o perioadd de 6 luni de
absentd din cauza unui atac. Angajatorul sau plateste pentru serviciile unui mentor
de munca si Ti ofera timp pentru a lucra cu acesta pentru a-l ajuta sa depdseasca lipsa
de incredere generata de producerea handicapului sdu.

- achizitionare sau modificare a echipamentului

Angajatorul va trebui sd asigure echipament special (tastatura adaptata pentru
cineva cu artritd sau monitoare mari pentru cei cu deficiente de vedere), un telefon

adaptat pentru cel cu handicap auditiv, sau alte echipamente modificate pentru
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angajatii cu alt tip de handicap (cum ar fi manere mai lungi la masini).

- modificarea instructiunilor sau a manualelor de referinta.

Formatul instructiunilor sau al manualelor ar trebui modificat pentru unele
persoane cu handicap (de ex. produse in Braille sau pe banda audio) iar instructiunile
pentru persoanele cu deficiente de invatare trebuie transmise oral cu demonstratii
individuale.

- modificarea procedurilor de testare si evaluare

O persoana cu dexteritate manuala restrictionata va fi dezavantajata la un test
scris, astfel angajatorul va da acelei persoane un test oral.

- asigurarea unui interpret.

Un coleg citeste un e-mail unei persoane cu un handicap vizual in anumite
momente din programul de lucru. Ca alternativd, angajatorul poate angaja un
cititor.

- oferirea de monitorizare sau alt sprijin

Un angajator pune la dispozitie un angajat pentru sprijinul unei persoane cu
handicap sau face in asa fel incat un coleg sa ajute, in conditii adecvate, o persoand
ale cdrei handicap duce la nesiguranta sau lipsa de incredere.

Uneori poate fi necesar ca un angajator si combine pasii.

Unei doamne care are handicap auditiv si vizual i se oferd o pozitie intr-o parte
a cladirii pe care nu o cunoaste. Angajatorul (i) obtine un cdine pentru nevdzitori
pentru a o ghida in acea parte a cladirii, (ii) face in asa fel incét instructiunile sd fie
in Braille si (iii) pregateste colegi pentru a comunica cu ea, si furnizeaza tuturor
angajatilor pregitire profesionald pe parte de egalitate cu persoanele cu handicap.

Poate fi rezonabil pentru angajatori sa fie obligati s adopte alte masuri care nu
sunt oferite ca exemplu.

Aceste masuri includ:

- conducerea unei evaluari potrivite a ceea ce adaptarea rezonabild poate
necesita.

- permisiunea unui program flexibil.

- permisiunea acordatd persoanei cu handicap de a-si lua un concediu pe
motiv de handicap.

Un angajat care are cancer trebuie sd urmeze tratament si reabilitare. Angajatorul
sau fi oferd o perioada de concediu pe motiv de handicap si ii permite sd se intoarca
la munca la sfarsitul acestei perioade.

- participare la programe de angajare acoperite, cum ar fi “Workstep”

Un bdrbat aplica pentru un post ca functionar de birou dupa cativa ani in care
nu a muncit din cauza depresiei. A participat la un program de angajare sponsorizat
unde a vdzut anuntul pentru post. Ca adaptare rezonabild, el cere angajatorului sd
fi permitd sa dea telefoane private in timpul orelor de lucru pentru a vorbi cu un
asistent din programul de angajare (“Workstep”).

- angajarea unui asistent pentru angajatii cu handicap.
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Uneori este necesar ca un consultant cu handicap vizual sa faca vizite la sediu.
Angajatorul va angaja un asistent pentru aceste vizite.

- modificarea procedurilor disciplinare sau de arbitraj

O femeie cu handicap de invitare poate recurge la ajutorul unui prieten (care
nu este coleg de muncd) pentru a o asista la intalnirea cu angajatorul ei in cazul unei
plangeri. Angajatorul trebuie sa se asigure cd intdlnirea este condusd astfel incit sa
nu dezavantajeze sau sd pund pe pozitii inferioare femeia cu handicap.

- adaptarea criteriului repetitiv de selectie.

O femeie cu o boald autoimuna a avut de-a lungul anului cateva perioade de absenta
din cauza situatiei sale. Atunci cand angajatorul va lua in calcul absentele drept criteriu
de selectie a persoanelor, el va ignora aceste perioade de absenta legate de handicap.

- modificarea conditiilor de remunerare legate de performanta.

O femeie cu handicap, care este platitd strict pentru norma produsd, are nevoie
frecvent de scurte pauze suplimentare in timpul zilei de munca — uneori angajatorul
accepta acest lucru ca adaptare rezonabild. Este rezonabil pentru angajator sa accepte sa
o plateascid la un tarif agreat (de exemplu tariful mediu pe ord) pentru aceste pauze.

Programul “Access to Work” oferd consiliere si asistenta (inclusiv asistenta
financiard) in scopul aplicarii adaptarilor.

In unele cazuri, adaptarea rezonabili nu poate functiona fird cooperarea
colegilor de munca.

- angajatii pot avea astfel un rol important in asigurarea punerii in practicd a
adaptdrii rezonabile.

- angajatii trebuie sd se asigure cd aceste masuri sunt aplicate, ei fiind protejati
din considerente de confidentialitate.

- nu poate constitui o scuza valida in sensul legii pentru combaterea discriminarii
persoanelor cu handicap, afirmatia ca angajatii au obstructionat procesul de adaptare
rezonabild sau cd nu au fost de ajutor in cadrul acestuia.

- angajatorul trebuie cel putin si fie capabil si arate ca a luat in serios un
asemenea comportament si cd a incercat sa il gestioneze corespunzitor.

- angajatorul se asigurd cd angajatul cu autism are o zi de lucru structurati,
ca adaptare rezonabild. Ca parte a adaptdrii rezonabile este responsabilitatea
angajatorului sa se asigure ca ceilalti angajati coopereaza la aplicare acestor masuri.

Cand este rezonabil pentru un angajator sa fie obligat sa faca adaptari?

- daci este sau nu rezonabil pentru un angajator sa facd orice adaptiri depinde
de anumite aspecte, cum ar fi costurile si eficienta.

- totusi, dacd o adaptare este rezonabil sd fie facutd, atunci angajatorul trebuie
sa o faca.

- atunci cdnd o persoand cu handicap este pusd substantial in dificultate de
citre o prevedere, criteriu sau practica a angajatorului, sau de o dispunere fizica a

spatiului pe care il ocupa, angajatorul trebuie sd ia in calcul posibilitatea efectuirii de
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adaptari rezonabile care sa elimine aceste dificultati.

- persoana cu handicap nu are obligatia sa sugereze ce adaptari trebuie ficute
(desi ar fi o bund practica ca angajatorul sa intrebe) dar, in cazul in care persoana cu
handicap face asta, angajatorul trebuie sa evalueze posibilitatea ca aceste adaptari sd
elimine dificultitile si s fie rezonabile.

- un angajat cu handicap a absentat de la munca in urma unei depresii. Nici
angajatul si nici doctorul sdu nu pot sugera o adaptare care sd poata fi ficutd. Cu
toate acestea angajatorul trebuie sa ia n calcul dacd posibilitatea unor adaptari, cum
ar fi munca de acasd pentru o perioada de timp, ar fi rezonabile.

- adaptirile eficiente si practicabile pentru persoanele cu handicap implica adesea
costuri mici sau inexistente, si prin urmare, este rezonabil pentru un angajator sa
le faca. Chiar dacd o adaptare are un cost semnificativ asociat, aceasta poate fi
in termeni globali eficienta din punct de vedere al costurilor si astfel poate fi o
adaptare rezonabila.

Multe adaptdri nu necesitd modificari fizice ale spatiilor.

- dacd o anumitd adaptare poate creste riscul pentru sandtatea si siguranta
oricdrei persoane (inclusiv a celei cu handicap) atunci acest aspect reprezintd un
factor relevant pentru decizia cu privire la caracterul rezonabil al acelei adaptari.

Pentru determinarea posibilitdtii aparitiei unor astfel de riscuri trebuie folosite
evaludri suficiente si potrivite, cum ar fi cele cuprinse in Regulamentul Mésurilor de
Sandtate si Siguranta la Locul de Muncid, din 1999.

- legea impotriva discrimindrii persoanelor cu handicap (DDA) prezintd o serie
de factori care pot influenta caracterul rezonabil al adaptarii care trebuie facutd de
catre un angajator.

- acesti factori constituie o lista de verificare utila, in special in cazul in care este
vorba despre adaptari substantiale.

- eficienta si practicabilitatea unei anumite adaptari trebuie luate in calcul in
primul rand.

- dacia este practic §i eficient, aspectele financiare pot fi privite in ansamblu —
costul adaptarii si resursele disponibile pentru finantare.

- alti factori pot si ei influenta procesul.

- factorii din DDA sunt prezentati mai jos.

Eficienta masurilor pentru combaterea efectelor negative

- nu este rezonabil pentru un angajator sa fie obligat sd faca adaptdri care sa
conduca la beneficii minore pentru persoana cu handicap.

- o persoand cu handicap nu poate avea acces fizic la dulapul cu birotica. Nu este
rezonabil pentru angajator sa fie obligat sa facd acest dulap accesibil, decat in cazul in
care distribuirea produselor de biroticd este o parte semnificativa a rolului angajatului.

- totusi, o adaptare care, luatd in parte, aduce un beneficiu marginal, poate fi

una din cele cateva adaptiri care, privite impreund, sunt eficiente.
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- in acest caz, este rezonabil ca adaptarea sa fie facuta.

- este mult mai rezonabil pentru angajator si fie obligat sa aplice o masura
simpld, decat sd fie obligat sa aplice una dificila.

- in unele circumstante, poate fi rezonabil pentru angajator sa aplice o madsura
chiar dacid este dificila.

- poate fi impracticabil pentru un angajator care trebuie si se intalneasca urgent
cu un angajat sd fie obligat sa astepte adaptarea intririi. Depinde de circumstante
cat de mult poate fi rezonabil pentru un angajator sa astepte. Totusi este posibil
sa fie ficuta o adaptare temporard, cum ar fi folosirea unei alte intrdri, mai putin
practice.

Costurile financiare si de alta natura ale adaptarii si dimensiunea
oricarei perturbari produse

- dacd o adaptare costa putin si nu este perturbatoare, ea va fi rezonabild, daca
alti factori (cum ar fi practicabilitatea sau eficienta) nu o fac nerezonabila.

- costurile care trebuie avute in vedere le includ pe cele legate de personal si
alte resurse.

- semnificatia costurilor unei masuri poate depinde partial de ceea ce angajatorul
ar putea cheltui altfel, in alte circumstante.

- in evaluarea costurilor pentru operarea unei adaptari, va fi luata in considerare
disponibilitatea unor fonduri externe.

- este rezonabil pentru un angajator sa fie obligat sa cheltuiascd cel putin la
fel de mult pentru adaptare in scopul pastririi persoanei cu handicap — inclusiv
recalificiri — cat ar fi cheltuit pentru recrutarea si formarea unui inlocuitor.

- importanta costurilor unei masuri poate depinde partial de valoarea experientei
si expertizei angajatului pentru angajator.

Exemplele de factori care pot fi in legiturd cu valoarea unui angajat ar include:

- cantitatea de resurse (cum ar fi formarile) investite in fiecare individ de
catre angajator

- durata serviciului unui angajat

- nivelul de aptitudini si cunostinte ale unui angajat

- calificarea in relatiile cu clientii a unui angajat

- nivelul remuneratiei stabilit de angajator.

- este posibil ca pentru un angajator sa fie mai rezonabila o adaptare ce implica
costuri semnificative pentru un angajat care poate sta mai mult timp n acel post
decit pentru un angajat temporar.

- un angajator este mai dispus sa faca adaptari care reprezinta doar inconveniente
minore pentru ceilalti angajati sau pentru el ca angajator, decét adaptdri care sd-i
impiedice in mod inevitabil pe ceilalti angajati sa-si faca datoria sau care sa cauzeze
alte perturbari semnificative.
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Extinderea financiara a angajatorului sau a altor resurse

- este mai probabil ca o adaptare cu costuri semnificative sa fie mai rezonabild
pentru un angajator cu resurse financiare substantiale, decit pentru un angajator
cu resurse putine.

- resursele practice disponibile pentru un angajator trebuie luate in calcul ca un
intreg, la fel ca si alte apeluri la acele resurse.

- pentru angajatori mari, alocarea unui buget pentru adaptdri rezonabile
reprezintd o buna practica — dar nici o limitare a dimensiunilor acestui buget nu va
afecta existenta obligatiilor angajatorului fata de angajatii cu handicap.

- caracterul rezonabil al unei adaptdri va depinde nu doar de resursele practice
disponibile pentru adaptare, ci si de alti factori relevanti (cum ar fi eficacitate si
practicabilitate).

- dacd un magazin este parte a unui lant de vanzare, va fi luat in calcul totalul
resurselor acelei afaceri pentru evaluarea caracterului rezonabil al unei adaptari.
Vor fi luate in considerare si cererile de competitie asupra acelor resurse.

- este mai probabil ca anumite adaptari sd fie rezonabile pentru un angajator cu
un numar substantial de angajati, decat pentru un angajator mai mic.

- in general, eforturile semnificative de realocare a sarcinilor sau de identificare
a posturilor alternative potrivite sau de asigurare a supervizarii cu angajatii existenti
vor fi rezonabile pentru un angajator cu un numdr mare de angajati.

Disponibilitatea asistentei financiare sau de alt tip a angajatorului conduce la adaptare

- disponibilitatea ajutorului din afara (cum ar fi consiliere si asistenta din partea
“Access to Work”) poate fi un factor relevant.

- un angajator mic, la recrutarea unei persoane cu handicap, descopera ca singura
adaptare fezabila este prea costisitoare pentru el. Totusi, daca exista asistentd din
partea programului “Access to Work” de exemplu, sau a unui organism voluntar,
aceastd adaptare poate deveni rezonabild pentru angajator-.

- o persoand cu handicap nu trebuie s3d contribuie la costul adaptarii
rezonabile.

- totusi, daca persoana cu handicap detine un echipament special sau adaptat,
care poate fi folosit la muncd, acest lucru poate sd conducd in mod rezonabil la
aplicarea altor pasi de citre angajator (cum ar fi sd permitd persoanei si foloseasca
acel echipament).

- un angajator cere angajatilor sdi sa foloseascd masinile intreprinderii pentru
célitoriile in interes de serviciu. Handicapul unei angajate necesitd ca aceasta sa
foloseascd o masina adaptata sau un alt mijloc de transport.

Daca angajatul are propriul sdu vehicul adaptat pe care e dispus sa il foloseasca
la munca, ar fi perfect rezonabil ca angajatorul si permita acest lucru si sa fi
pliateasca angajatului suma de bani folositd pentru acoperirea costurilor, chiar daca

pentru intreprindere nu ar fi fost rezonabil sa i asigure angajatului un vehicul de
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serviciu (datorita cheltuielilor suplimentare), sau ar fi rezonabil sa plateascd o suma
de bani pentru aranjamentele de céldtorie n lipsa unui vehicul adaptat. Acesta ar fi
un pas rezonabil de ficut deoarece ar fi un pas rentabil pentru angajator, usor de
implementat si ar indeparta imediat acest dezavantaj al persoanei cu handicap.

O femeie cu handicap angajata ca inginer in calculatoare foloseste un dispozitiv
de comunicare pe care |-a obtinut prin planul de ”Access to Work”. Angajatorul fi
pliteste costurile de reparatie atunci cand se defecteaza.

Natura activitatilor angajatorului si importanta actiunilor sale

Tratamentul egal se aplicd tuturor angajatilor (cu exceptia Fortelor Armate),
independent de numdrul acestora. Cu toate acestea, importanta actiunilor unui
angajator si natura activitatilor sale pot fi relevante in determinarea rezonabilitatii
unui anumit pas efectuat.

Ointreprindere mica industriald care confectioneaza scaune angajeaza o muncitoare
calificatd care devine in timp o persoana cu handicap si nu isi mai poate duce la indeplinire
sarcinile, nici dupa ce s-au avut in vedere adaptiri ale locului de munca.

Singurele locuri de munci disponibile in intreprindere sunt bazate pe productie,
dat fiind faptul ca insusi patronul indeplineste toate celelalte functii, cum ar fi
marketingul si functia de conducere. Datoritd naturii afacerii, nu ar fi rezonabil
pentru angajator sa ii ofere angajatei un post alternativ.

Dimpotriva, pentru o afacere de aceeasi mdrime care proiecteazd, produce si
vinde jocuri, este probabil si aibi o varietate mare de posturi. in aceste conditii,
dacd un angajat nu ar mai fi capabil si munceasca pe un post de productie, ar putea
fi rezonabil pentru angajator sa ii ofere un post alternativ.

Un vanzator la un magazin mic care are o problemd de sinatate mentald are
nevoie, in fiecare saptimand, de timp pentru a merge la psihoterapie. Ar fi mult mai
rezonabil pentru angajator sd fie de acord cu acest lucru dacid ar exista alti vanzatori
care ar putea sd fi tind locul in absenta lui.

in legituri cu gospodiriile private, gradul in care acest pas ar afecta
o gospodarie sau ar deranja pe oricine locuieste acolo

Datoria de a face adaptari rezonabile se poate aplica si in cazul persoanelor cu
handicap care lucreaza in gospodarii private.

Cu toate acestea, desi costul financiar ar fi minim, nu ar fi rezonabil s3 facem
un pas special in aceastd directie deoarece ar putea aduce dupd sine afectarea
gospodariei sau incomodarea persoanelor care locuiesc acolo.

Un bdrbat angajeaza in casa sa o femeie de serviciu surda. Cei doi comunicd
prin scrierea unor notite. Este o posibild adaptare rezonabild pentru a comunica n
acest mod cu ea.

O persoand cu o alergie cronicé la praf candideaza pentru postul de dddaca.

Cand participd la interviu devine evident cd nu poate lucra decit intr-un mediu
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lipsit de praf. Viitorii angajatori sunt de pdrere ca acest lucru le-ar perturba viata in
familie. Este putin probabil ca ei sa facd amenajarile necesare pentru a angaja aceasta
persoana.

Alti factori

Desi Legea pentru Combaterea Discriminarii Persoanelor cu Handicap nu
mentioneazd, pot exista alti factori relevanti in functie de circumstante.

De exemplu:

- efectul asupra unui alt angajat

O persoand cu handicap doreste sa lucreze intr-un birou friguros deoarece
cdldura fi afecteaza boala de piele. Acest lucru nu este rezonabil intr-un birou
deschis unde acest angajat lucreazi deoarece ar fi incomod pentru ceilalti angajati
sa lucreze n aceste conditii. O amenajare rezonabila in aceste conditii ar fi mutarea
lui intr-un birou mai mic.

O femeie cu handicap care lucreaza ca brutar intr-o mica brutarie vrea si evite
schimburile de noapte deoarece tulburarile sale de somn fi provoacd migrene. Si
alti angajati ar vrea sa evite schimburile de noapte din motive care nu sunt legate
de handicap. Acesta nu este un posibil factor relevant pentru angajator cu privire la
rezonabilitatea aplicdrii cerintei persoanei cu handicap.

- amenajari facute pentru alti angajati cu handicap

Daca un angajator are un numdr de angajati cu probleme de mobilitate aceasta
poate insemna ca ar fi rezonabil sa facd schimbdri structurale semnificative la locul
lor de munca.

- masura in care persoana cu handicap este dornica sa coopereze.

Un angajat care are un handicap motor lucreaza intr-o echipa situata la un etaj
superior unde nu existd acces prin ridicare. Pentru angajat este foarte greu sa ajunga
acolo, iar angajatorul ar putea foarte usor sa facd locatia mai accesibild pentru el.
Dupid o evaluare a locului de muncd angajatorul decide sa il mute pe angajat intr-o
locatie alternativd, dar angajatul refuza sa coopereze. Dacd nu mai exista nici o altd
adaptare pe care angajatorul si o poatd face in mod rezonabil, atunci el nu mai
trebuie sa facd nici o altd adaptare.

Poate fi justificata lipsa adaptarilor rezonabile?

Desigur, totusi, un angajator va incilca o asemenea indatorire dacd amenajarea
n chestiune este una rezonabil de pus n practica. Prin urmare, acolo unde se poate
pune Tn practica aceastd indatorire, chestiunea de ,,rezonabilitate” este singura care
determina dacd amenajarea trebuie facuta.




3.2. EXEMPLUL FRANTEI

In cazul Frantei, transpunerea Directivei 2000/78/CE a constituit subiectul a
doud legi:

- Legea nr. 2005-102 din || februarie 2005, pentru egalitatea drepturilor si
a sanselor, participarea si cetdtenia persoanelor cu handicap

- Legea nr. 2001-1066 din 16 noiembrie 2001 cu privire la combaterea
discrimindrii (care, printre alte situatii, se raporteaza la tratamentul egal privind
accesul §i exercitarea sarcinilor de munca).

Prevederile acestor doua legi sunt reunite in stipulatiile din Codul Muncii.

In timp ce Legea din 2001 cu privire la combaterea discriminirii se raporteazi
la usurarea sarcinii probei, Legea din 2005 este cea care trateazia conceptul de
amenajare rezonabild si cerintd excesiva.

Legea din 2005 face acest lucru, pornind de la ,,obligatia adaptarii rezonabile”,
nsd doar in doua articole:

JArt. L. 323-9-1.- n scopul garantirii respectirii principiului de tratament egal
cu privire la angajatii cu handicap (...), angajatorii trebuie, functie de nevoile unui caz
particular, sa ia mdsuri corespunzditoare pentru a facilita angajatilor (...) accesul la locul
de munca sau pentru a-si pastra un loc de munca adaptat calificarii lor, pentru a-si
exercita sarcinile de munca sau pentru a promova sau chiar pentru a beneficia de o
pregitire adaptatd nevoilor lor, cu conditia ca costurile consecutive implementarii
acestor masuri sa nu fie disproportionate, luand in considerare compensatiile financiare
care pot compensa o parte sau in intregime costurile asumate in acest scop de catre
angajator”’.

Compensatiile financiare pot fi raportate mai ales la adaptarea masinilor sau a
uneltelor, la amenajarea locurilor de munci, inclusiv a mijlocului de transport si a
echipamentului individual necesar pentru ca persoanele cu handicap sd ocupe aceste
locuri de muncai si s3 aib3 acces la locurile de munca.

Refuzul de a lua masurile corespunzitoare cuprinse in primul paragraf poate fi
considerat act de discriminare in sensul articolului L. 122-45-4.

yArt. L. 212-4-1-1.- Dupd masurile corespunzitoare luate in considerare de
catre articolul L. 323-9-1, angajatii cu handicap (...) pot beneficia de cererea lor
de adaptare de planuri corespunzitoare pentru a le facilita accesul, exercitarea
sarcinilor sau mentinerea lor in post.”

,,Membrii sustindtori ai familiei si cei apropiati persoanei cu handicap beneficiaza
in aceleasi conditii de adaptare de planuri corespunzitoare pentru a le facilita
insotirea acestei persoane cu handicap.”

Aceasta concizie extrema face referire si la ,,mdsurile corespunzitoare” in cele
450 de pagini ale ,,Ghidului Practic pentru Angajator si Persoanele cu Handicap”
publicat de cdtre acest document francez:
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,»Angajatorii au obligatia sd ia orice fel de masuri corespunzitoare pentru a facilita
angajatilor accesul sau mentinerea in post in functie de calificarea lor, exercitarea
sarcinilor sau promovarea sau posibilitatea acordarii unui training adaptat nevoilor
acestora. Aceastd obligatie constituie, intr-o anumitda masura, corolarul ,,actiunilor
pozitive” ale principiului de nediscriminare: pe de o parte, este o chestiune de interzicere
pentru angajator sa fsi fondeze decizia pe argumente ilegale; pe de altd parte, dimpotrivd,
este o chestiune de obligare a angajatorului, in limitele fixate de lege, sd ia masuri pentru
aplicarea unui tratament egal privind salariile persoanelor cu sau fara handicap.

Aceste masuri corespunzatoare sunt luate in functie de nevoile reale ale
persoanelor interesate si sunt evaluate in functie de handicapul pe care il au si
de locul de muncd actual. Aceste mdsuri pot consta in adaptarea masinilor sau
a uneltelor, in amenajarea locului de munca, furnizarea echipamentului individual
necesar persoanei cu handicap pentru a avea acces si a ocupa locul de munca.

Cu toate acestea, costurile consecutive implementdrii acestor masuri nu ar
trebui sa fie disproportionate, luand in considerare asistenta financiard care ar
putea sa compenseze total sau partial costurile asumate in acest scop de citre
intreprindere (ajutor din partea AGEFIPH, in special).

Masurile corespunzitoare mentionate mai sus, luate doar in beneficiul
persoanelor cu handicap si avand drept scop instituirea unui tratament egal, nu sunt
considerate ca o discriminare cu privire la ceilalti angajati; totusi, refuzul angajatorului
de a adopta aceste masuri poate fi privit ca o discriminare in concordanta cu articolul
L. 1133-3 din Codul Muncii si deci subiect al unei sanctiuni. ”

Transpunerea Directivei 2000/78/CE prin Legea nr. 448/2006 privind
protectia si promovarea drepturilor persoanelor cu handicap

Legea romana nr. 448/2006 cu privire la protectia si promovarea drepturilor
persoanelor cu handicap apare ca o transpunere a prevederilor Directivei 2000/78
a Consiliului Uniunii Europene, desi nu se refera in mod formal la acest text (in timp
ce citeaza Carta Sociald Europeani si ratificarea ei prin Legea 74/1999, sau textele
relevante ale OMS).

Totusi, ,,adaptarea rezonabild” apare printre cele 29 de definitii ale articolului
5 ,,Tn conformitate cu aceasta lege”: ,adaptarea rezonabild a unui loc de muncd
- toate modificdrile ficute de cdtre angajator cu scopul de a facilita exercitarea
dreptului la munca al unei persoane cu handicap; se referd la modificarea orarului
de lucru, achizitionarea de echipament, instrumente si tehnologii asistive precum si
alte asemenea mdsuri” (par. 4).

Astfel, Legea nr. 448/2006 privind protectia si promovarea drepturilor
persoanelor cu handicap indica metodele traditionale de adaptare facute de citre
angajator pentru a facilita exercitarea sarcinilor de muncd a persoanei cu handicap:
adaptarea programului de munca, adaptarea locurilor de munci, toate celelalte
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masuri speciale si furnizarea tehnologiilor asistive.

Amenajarea rezonabild apare de asemenea, desi foarte concis, in articolul 82
care enumera drepturile persoanelor cu handicap ,,care cauta un loc de munca sau
cautd angajati”, printre acestea apare: ,,adaptarea rezonabild a locului de munca”.

Pe de alta parte, nicdieri in cele 104 articole de Lege, termenul ,,rezonabil”,
aplicat adaptarii prin masurile adecvate, nu apare.

Legea face referire mai mult, desi concis, la dreptul persoanelor cu handicap
de adaptare rezonabild, decit la indatoririle angajatorilor pentru crearea adaptarii
rezonabile.

Legea, prin urmare, nu spune nimic nici despre conceptul de ,costuri
disproportionate”, nici despre exemplele de ,,disproportie” (date de Preambulul 21)
si estimdrile sale, potrivit articolului 5 al Directivei cu privire la ,,mésurile existente
in cadrul politicilor conduse (...) in favoarea persoanelor cu handicap”.

In aceste conditii, se subintelege ci putem considera apirarea drepturilor, si
mai ales chestiunea sarcinii probei, o problemid-cheie potrivit prevederilor Consiliul
cit si ale Comisiei, stabilite prin par. | al articolului 5, pastrind dovada marturiei
sale de discriminare prin sarcina pusa pe seama persoanei cu handicap, descrierea
faptelor ramanand in jurisdictia autorititilor competente.

Inversarea sarcinii probei se va realiza, in aceste conditii, conform Ordonantei
Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de
discriminare republicata in 2007 si a articolului 20 punctul 6, si nu conform Legii nr.
448/2006 privind protectia si promovarea drepturilor persoanelor cu handicap.

Ramane ca Directiva 2000/78/CE, care nuia in calcul particularitdtile transpunerii
nationale, sa fie aplicata in statele membre.

Beneficiile prevederilor sale pot fi sustinute de catre insesi persoanele cu
handicap, asociatiile acestora si grupurile lor educationale, precum si de angajatori,
fie prin ,,Clear Act” sau printr-o ,referintd preliminard”, o curte nationala de
justitie poate impune beneficiile acestor prevederi, privind drepturile la educatie si
la incadrarea in muncd a persoanelor cu handicap.
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D. PE BAZA INFORMATIILOR, MATERIALELOR,
EXEMPLELOR PREZENTATE, CARE SUNT ,,LINIILE
DIRECTOARE PRIVIND ADAPTAREA REZONABILA

A LOCURILOR DE MUNCA iN VEDEREA FACILITARII
INTEGRARII PROFESIONALE A PERSOANELOR CU

HANDICAP” iN ROMANIA?

I. Cateva prevederi:

- ,Comunicatul” Comisiei Europene privind instantele politice din 19 iunie
2008 dezviluie, in mod global, cd statele membre care stau la baza culturii legale
romane - cunoscute drept tarile latine - au intdmpinat mai multe dificultati decat
partenerii nord-europeni in transpunerea Directivei 2000/78/CE si publicarea
,Liniilor directoare pentru implementarea adaptarii rezonabile”.

- sub rezerva analizei situatiei, in aceastd privinta, aflatd inca in desfasurare,
nefiind incd publicatd, analiza desfasuratd in cele doud state membre care au aderat
la UE in data de | ianuarie 2007, putem observa ca Romania a intimpinat deja aceeasi
dificultate in transpunerea Directivei prin Legea nr. 448/2006 privind protectia si
promovarea drepturilor persoanelor cu handicap.

- desigur, liniile directoare pentru adaptarea rezonabild, acolo unde exista,

*  se bazeazd pe expresia legald

o clard
o stabilitd in limita de timp
o se afld in interactiune cu contributiile precedentelor legale si ale nuantelor

° au precizat, a posteriori (ulterior), mai degraba invataturile trase dupa
aplicarea practicd a adaptarii rezonabile, decat conceptul de adaptare rezonabila,.

*  s-au dezvoltat, in mare parte datorita unei retele dense, foarte diversificata,
profesionald si activa, cum ar fi militantii de asociatii sau ONG-uri.

- aceste caracteristici sunt des intalnite in Romania (sau in tarile latine, in general).

- noutatea conceptului de datorie de adaptare rezonabild, ca beneficiu pentru
dreptul la tratament egal cu privire la incadrarea in munca a unei persoane cu handicap,
in context juridic, evidentiatd in tarile latine, unde incadrarea in munca face obiectul
reglementarilor, normelor si, in cazul unor anumite intreprinderi, obiectul cotizatiilor si
obligatiilor de angajare, ar putea induce dificultdti in interpretarea ei de catre serviciile
administrative, dificultati in aplicarea ei de catre intreprinderi i, prin urmare, ar putea
compromite chiar, dreptul persoanelor cu handicap de a fi incadrate in munca.

- aceastd dificultate nu a scapat analizei Comisiei care noteaza in Comunicat:

,»Desi conceptul de adaptare rezonabild este unul nou, majoritatea statelor membre
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[-au transpus deja. Mai multe state membre continud sa reglementeze incadrarea
fn munca a persoanelor cu handicap pe baza cotizatiilor si sistemelor de incadrare
fn muncd rezervate. Aceste sisteme nu ar trebui aplicate, totusi, in detrimentul
dreptului individual la nediscriminare si la adaptarea rezonabilad”.

2. Diverse indrumdri

- adaptarea rezonabild: un instrument pentru a facilita, in primul rand, accesul
la incadrarea in munca

e fird indoiald, semnificatia ,,adaptdrii rezonabile” include o varietate de
potentialitdti in domeniul educatiei initiale sau a pregatirii vocationale,

o in principal datoritd faptului cd marea majoritate a operatorilor din
acest domeniu sunt operatori publici, si de aici aprecierea si masurarea costurilor
disproportionate, care prin natura, sunt diferite, si nu implicd neaparat ,masuri
compensatorii”

o nsa, daca investitia trebuie facuta fara nici o intarziere, asupra incadrarii
persoanelor cu handicap se va inregistra un impact semnificativ doar pe termen
mediu sau lung.

* in mod evident, adaptarea rezonabild reprezintd o parte importanta din
fmbunatatirea conditiilor de munca a persoanelor cu handicap, pentru dezvoltare si
randament, pentru progres in carierd si cresterea salariilor si pentru integrarea lor
profesionald.

*  insd este mult mai evident cd accesul la incadrarea in munci este, de fapt,
o conditie obligatorie si ar trebui si fie astfel, ludnd in considerare rata scazuti a
fncadrarii in munca a persoanelor cu handicap din Roménia (la fel ca in alte tari
latine), consideratd o prioritate.

*  Tn cele din urmd, este mai probabil, in ceea ce priveste accesul la incadrarea
fn munca, decét in exercitarea atributiilor de munca, sd ne asteptam probabil la
o clarificare legislativd; putem si ne gandim la formularea de linii directoare ca
raspuns la dorintele exprimate de citre Comisie in Comunicatul din iunie 2008
(vezi mai sus).

- actorul public care trebuie sa privilegieze sa emita si sa implementeze concret,
pe teren, aceste linii directoare, este se pare ANOFM la nivel local, in functiile sale,
in colaborare cu DGASPC

* identificarea individuala a gradului de incadrare in muncd a persoanelor cu
handicap

* identificarea potentialului de angajare in sanul intreprinderilor

* informarea intreprinderilor despre incadrarea in munca a persoanelor cu
handicap, punand accentul pe combinatia ,,dreptul la adaptare rezonabila, datoria de
a face adaptari rezonabile/costuri disproportionate/mdsurile compensatorii”
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* informarea despre asociatiile neguvernamentale

3. Linii directoare pentru adaptarea rezonabild in scopul Tmbunatatirii
accesibilitatii persoanelor cu handicap la locurile de munca din Romania.

Liniile directoare se vor adresa, in special, angajatorului privat pentru:

- a-i reaminti obligatia impusa de cdtre tratamentul egal si nediscriminarea in
recrutarea angajatilor, in conditiile lor de munci si in evolutia carierei acestora.

- si sanctiunile pe care tribunalele i le pot aplica dacd ignord sau incalca
aceasta obligatie

- avalorifica, in acelasi timp, resursele si potentialitdtile care reies din jocul
de combinare al conceptelor, nou in Romania:

- adaptare rezonabild

- costuri disproportionate

- masuri de remediere

Angajatorul care respectd dreptul la nediscriminare si la tratament egal al
persoanelor cu handicap, si care ia in calcul recrutarea acestora, poate, nu fara
profit,

I. In prima fazd, anticipa §i sd se pregdteasca pentru eventuale ,adaptdri
rezonabile”

- se poate pregiti in cadrul diverselor domenii ce tin de locul de munca,
poate lua in calcul adaptari rezonabile necesare (A)

- poate pregati implementarea adaptdrilor corespunzitoare in cadrul
intreprinderii si in mediul de lucru (B)

- poate cataloga masurile de adaptare rezonabild in functie de tipurile de
handicap (C)

2. In a doua fazi, poate aplica aceste invatituri in situatii concrete de recrutare
si de incadrare in munci a unei persoane cu handicap

- poate aprecia natura handicapului si nevoia, eventuald, a unei adaptari
rezonabile (A)

- poate aprecia eventualele masuri de adaptare si costul acestora (B)

- poate s3 se strdduiascd sa finanteze aceste costuri fie prin costurile
,suportabile” de cdtre intreprindere, fie prin eventuale concursuri publice sau
private. (C)

Aceasta metodd, in sine, nu tine cont de existenta sau nu a obligatiei incadrarii
in muncd a salariatilor cu handicap, chiar daca este determinanta mai ales in
intreprinderile care se supun acesteia.

In mod general, diferitele domenii susceptibile de a constitui obiectul adaptarii
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responsabile a locurilor de munca releva din 4 tipologii de actiuni:
- locul de munci si locatiile
- ritmurile de lucru si durata de lucru
- formarea si dezvoltarea competentelor
- organizarea lucrului

I) ANTICIPAREA

A. Exemple de actiuni care pot fi intreprinse, clasate pe domenii

I.1 Locatiile si locurile de munca:

a) Punerea in practicd a normelor de accesibilitate la locatii: (listd deschisd)
- Rampd de acces in locatii (cu pantd usoara si latime minima de 1,40m)
- Ldtime a ramei usilor si culoarelor, si facilitati de deschidere

- Accesibilitatea la lifturi si culoare

- Semnalarea zonelor de risc si a zonelor pietonale, luminozitatea

- Grupuri sanitare adaptate pentru a permite manevrarea unui scaun rulant
- Loc rezervat de stationare a vehiculului cu o litime de minim 3,30m

b) Locul de lucru administrativ: (listd deschisd)

- Birouri accesibile si amovibile; plan de lucru la maxim 0,8m

- Scaun ergonomic

- Lampd si echipament vizual adaptat (de birotica, telefonie)

- Facilititi de aranjare a mobilei si accesibilitate la comenzi

c) Locul de productie: (listd deschisa)

- Iniltimea si accesibilitatea la echipamentul de munci, posturi si distante
- Suporturi de manevrare si de protectie a membrelor

- Semnalizarea sarcinilor

- Adaptarea ritmurilor si cadentelor,

- Mijloace de comunicare cu ceilalti colegi ai echipei

1.2. Organizarea lucrului

- Repartizarea si inldntuirea sarcinilor intr-o echipa si rotatia posturilor

- Adaptarea unititii de lucru la capacitdtile de deplasare

- Gestionarea riscurilor si avariilor, posibila prin sprijinul celorlalti
operatori

- Comunicarea cu ceilalti colegi si ierarhia

- Randamentul si modul de remunerare adaptat pentru a preveni epuizarea

1.3. Organizarea timpului de lucru

- Adaptarea duratei de lucru zilnice, saptimanale, lunare si coerenta in
legatura cu activitatea de munca

- Organizarea si amenajarea timpului alocat pauzelor




- Compatibilitatea lucrului impus cu ritmurile de productie si capacitatile
individuale; studiul repartizarii activitatii pe un timp partial
- Timpul de odihna si concediile plitite

I1.4. Formarea si dezvoltarea competentelor

- Competente detinute si cerute, adaptari la ofertele de munca

- Formarea pe suporturi adaptate

- Actualizarea competentelor pe termen lung, deschiderea catre posturi
Cu caracter cognitiv

- Insotirea de citre tutore in mediul de lucru

B. Implementarea adaptdrii rezonabile intr-o intreprindere sau in mediul
de lucru.

2.1 Invataturile trase din experienta in toate tarile industrializate

2.1.1 Necesitatea unei reflectii in prealabil privind ansamblul oamenilor din
intreprindere:

Cand un angajator doreste sd dea curs unei incadriri profesionale a unor
salariati cu handicap, este recomandat, in prealabil, sa examineze conditiile de munca
generale, Tn vigoare, in intreprinderea sa. Daca dupd acest examen prealabil nu este
multumit, riscul major pentru el va fi sa isi vada o parte din personal nemultumit de
propriile conditii de muncd, sa se opuna fie tacit, fie explicit venirii unor persoane
cu handicap.

Imbunititind, in mod eficient, conditiile de lucru a persoanelor cu handicap,
imbunatatim si conditiile de lucru ale celorlalti salariati.

2.1.2. Falsele bune solutii:

- 53 nu tinem seama de mediul de lucru:

Exemplu: intr-un lant de productie care cuprinde 3 locuri de muncd, unul la intrare,
altul la iesire si al treilea la control, operatorii obignuiesc sd schimbe succesiv aceste trei
posturi pentru a diminua fortarea gestuald. Adaptind postul de control pentru primirea
unicd a unei persoane cu deficiente, salariatii nu mai pot prin urmare si efectueze o
rotatie pe aceste posturi. Acest lucru poate cauza o dificultate crescandd pentru ei

Adaptarea rezonabila trebuie sd tind cont de mediul in care se inscrie.

- trebuie sd luam n considerare ca handicapul cere o adaptare pentru toate
posturile:

Exemple: o persoand aflatd in scaun cu rotile poate si efectueze o munci
administrativd, o persoand cu deficiente vizuale poate sid raspunda la telefon, un
brutar alergic la fiind poate sd conduca un camion

- sd ne gandim la solutiile cele mai costisitoare:
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Exemplu: Monitorizarea tarilor industrializate arata ca doar 20% din cererile de
echipament specializat sunt cu adeviarat utile. Adaptarile organizarii muncii sunt de
cele mai multe ori mai judicioase decat implementarea solutiilor tehnice greoaie; la
fel ca evolutia competentelor la alte locuri de munca.

2.2. Un demers

2.2.1. Efectuarea unui inventar al situatiei salariatilor cu handicap si gestionarea
resurselor umane ale intreprinderii

- Starea de sandtate generald a intreprinderii

- Politica de gestionare a resurselor umane; examinarea tablourilor de bord

- Analiza conditiilor de igiena si de sigurantd a lucrului; examinarea mai ales
a documentului unic

- Previziuni ale nevoilor de recrutare

- Analiza nevoilor de formare sau a competentelor

- Istoricul si situatia actuala a incadrarii in muncd a angajatilor in intreprindere,
mai ales in ceea ce priveste legislatia

- Rezultd de aici o evaluare a capacititilor de recrutare a persoanelor cu
handicap in intreprindere

2.2.2 Examinarea componentelor organizarii (oportunitati si constrangeri) si a
locurilor de munca cu privire la integrarea persoanelor cu handicap

*  Studiu organizational si ergonomic al locurilor de munca

- Analiza proceselor de lucru, ciclurilor de productie, unititilor de lucru

- Analiza locurilor de muncd si cotatiilor criteriilor de dificultate psihica,
fizica sau cognitiva

- ldentificarea caracteristicilor dominante ale activitatilor de lucru (viteza,
corectitudinea, adaptarea la riscuri, rezolvarea problemelor complexe...)

* Identificarea punctelor forte si punctelor slabe ale integrarii unui individ
in colectiv

- Componenta echipei de lucru

- Nivelul de vechime, de varstd; repartitia barbat/femeie...

- Stabilitatea capacitatii importante de reconversie profesionald

- Prejudeciti cu privire la diferente

- Conditii de invdtare si integrare

- Rezultd de aici o evaluare a locurilor de munca posibile pentru persoanele
cu handicap si modalititi de integrare in intreprinderi

2.2.3. Evaluarea adaptarilor rezonabile (necesare, posibile sau de dorit) pentru
a aduce la acelasi nivel locul de muncd si competentele persoanei cu handicap

- lerarhizarea modificdrilor necesare sau de dorit pentru a propune un
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mediu adecvat tipului de handicap (vezi figsele pentru fiecare handicap n parte)

- Consultarea salariatilor insisi si implicarea lor in analizd

- Propunerea unei adaptari si efectuarea unui test efectiv

- Integrarea persoanei la locul de munci, in echipa de lucru, in intreprindere

- Rezultd de aici o evaluare a adaptdrilor pentru persoanele cu handicap si
modalitdtile de integrare in intreprindere

C. Liniile directoare pentru adaptarea rezonabild in intreprindere pot fi,
mai apoi, formulate functie de tipurile de handicap.

3.1. Handicapul motor si accesibilitatea la locul de munca

3.1.1. Populatia vizata:
Persoanele vizate sunt cele atinse de afectiuni osto-articulare, cerebrale,
neuromusculare si motorii in general, antrenand dupa ele o lezare a mobilitatii.

3.1.2. Compensarea handicapului

a) Situatii de compensatii prioritare in ceea ce priveste persoana cu handicap

Particularititi de luat in considerare:

e tulburari ale motricitatii: afectiunile ale spatelui, bratelor, picioarelor

*  necesita fie o deplasare asistata in scaun cu rotile sau prin cérje

Obiectivul amenajarii care urmeaza si fie create:

*  sd permitd deplasarea

°  sd permitd exercitarea unei activititi de munca cu un numar redus de
miscari

*  sd permitd comunicarea cu mediul sau de lucru

b) Situatii privitoare la locurile de munca din intreprindere

Accesibilitatea in spatiile intreprinderii

°  reteaua de drumuri

°  parcarea

*  receptia din intreprindere

*  spatiile administrative sau atelierele

*  spatiile comune (sala de odihng, toalete, sala de intruniri...)

Adaptarea locului de muncd

*  culoarele,

*  findltimea planurilor de lucru,

*  unelte de lucru la indemana

*  miscari simple posibile

3.1.3. Luarea in considerare a competentelor specifice si a locurilor de munca

vizate in special
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Aceasta lista nu se limiteaza la:

Competente aditive

e precizii ale gestului de proximitate

°  atentia mentald si situatia de control

°  activitati care au componente cognitive

Situatii Profesionale

*  posturi de primire si de legdturd cu clientii in apropiere sau indepdrtare
o posturi administrative, Tnvatamant

*  posturi de control, calitate

3.2. Handicapul vizual si accesibilitatea la locul de munca

3.2.1. Populatia vizata:

Persoanele supuse tulburdrilor vizuale, de natura congenitala sau ca urmare a
unor boli sau accidente care au antrenat o diminuare (pierdere a vederii de apropiere
sau departare) si/sau alterare a campului vizual (vedere periferica, culoare...)

Persoanele nevizitoare.

3.2.2. Compensarea handicapului

a) Situatii de compensare prioritara privind persoana cu handicap

Accesibilitatea la comunicarea vizuala

*  permisiunea de a vedea mai bine (in afard de persoanele nevizitoare)

°  permisiunea de a citi, de a scrie

Accesibilitatea la locatii

*  permisiunea de a se deplasa mai eficient

°  securizarea riscurilor de cideri de la acelasi nivel

b) Situatii privind locurile de munca din intreprindere

Adaptarea locului de munca:

*  ajutoare tehnice nespecifice: adaptarea iluminarii si contrastului

*  ajutoare tehnice specifice de tip informatic: ecran mare, tastaturd, mouse,
programe adaptate alfabetului Braille, comanda vocala

Mobilitatea la locul de munca:

*  detectarea surselor vizuale cu risc si adaptarea semnalului sonor

*  deplasarea cu telefon fari fir, cu lampa de birou transportabild

Accesibilitatea locatiilor:

° instalarea reperelor tactile sau sonore

°  restaurarea culoarelor in locatii, alegerea mobilierului, luminatoarelor

*  ajutarea colegilor cu privire la reperaj

3.2.3. Considerarea competentelor specifice si a locurilor de muncd vizate in
special
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Aceasti lista nu se limiteaza la:

Competente complementare

*  dezvoltarea crescinda a altor simturi (auditiv, tactil...)

*  atentia psihica la ceilalgi

Situatii Profesionale

. relatii comerciale la distantd (folosirea telefoniei, primire, centru de

apel...)
*  meserii paramedicale (masor, kinetoterapeut ...)

3.3. Handicapul auditiv si accesibilitatea la locul de munca

3.3.1. Populatia vizata:

Persoanele cdrora le este greu sau imposibil sia perceapd sunetele. Aceastad
deficient poate fi usoari sau acuti. In general, existid mai multe tehnici de a atenua
aceasta deficientda cum ar fi aparatajul (compensatoriu pierderii auditive) pana la
limbajul semnelor-.

3.3.2. Compensarea handicapului

a) Situatii de compensatii prioritare privind persoana cu handicap

Accesibilitatea la comunicarea orala

*  ascultarea mesajelor sonore

e schimbul de informatii cu exteriorul

Accesibilitatea la locatii

* identificarea surselor sonore cu risc

*  protejarea auzului

b) Situatii privind locurile de munca in intreprindere

»  dispunerea de suporturi scrise la locul de munca si in mediul de munca.

*  ajutoare tehnice

°  ajutoare umane pentru comunicare (tutore referent in intreprindere si
mediator extern sporadic)

* identificare si izolare

3.3.3. Considerarea competentelor specifice si a locurilor de munca vizate in
special

Aceasta listd nu se limiteaza la:

Competente auditive

*  dezvoltarea celorlalte simturi (tactil si vizual); rezistenta la stres si la
zgomot

e control vizual

Situatii Profesionale

*  Tn operatiunile de control al calitatii in industria de procesare
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*  orice activitate administrativa care foloseste in mod substantial mijloacele
informatice

3.4. Handicapul mental sau fizic si accesibilitatea la locul de munca

3.4.1. Populatia vizata:

O treime din persoanele cu handicap din Romania apartin a doud categorii.

Cateva exemple de handicap mental: trisomia 21, sindromul X fragil, infirmitatea
motrice cerebrald, autismul.

3.4.2. Compensarea handicapului

a) Situatii de compensare prioritara privind persoana cu handicap

*  fragilitatea emotionala

*  lacune in gestionarea raporturilor sociale

*  lipsa de autonomie in deplasarile la locatiile de muncd sau in mijloacele de
transport

*  fincetineald in executarea sarcinilor

b) Situatii privitoare la locurile de munca in intreprindere

Conditii prealabile indispensabile

*  orientare in cererea de muncd

*  formare adaptata: cadente, pericole ale postului, aprofundarea gesturilor
profesionale

Adaptarea locului de munca:

* un tutore in intreprindere pentru o referintd umana stabila

*  orice alte adaptari putin costisitoare

e afisaj simplificat, coduri in culori sau pictograme

*  simplificari ale postului

*  adaptiri ale orelor de munci

3.4.3. Considerarea competentelor specifice si a locurilor de munca vizate in
special

Aceasta lista nu se limiteaza la:

Competente aditive

* calitatea atentiei la locul de munca

*  simtul responsabilitatii

°  marea regularitate a cadentelor

e stabilitate la locul de munca obtinut

Situatii Profesionale

*  locuri de munca putin exigente privind numarul de informatii de procesat
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si actiunile repetitive
e posturi de muncitor calificat: cofetar, patiser, tapiter, gradinar, asamblator
jucarii

2) APLICAREA ADAPTARII REZONABILE iN RECRU-
TAREA S| INCADRAREA IN MUNCA A UNEI PERSOANE CU
HANDICAP

A. Aprecierea naturii handicapului si necesitatea unei eventuale adaptari
rezonabile.

Nu toate persoanele cu handicap fac din handicapul lor un pretext in procesul
de recrutare si aceastd situatie nici nu reprezinta un pretext si nici nu justificd o
adaptare rezonabild, nici in ceea ce priveste recrutarea, nici, ca in multe cazuri, in
ceea ce priveste postul ocupat.

B. Odatd ce handicapul este stabilit, fie datoritd evidentei sau aplicantului care
a dezvaluit voit informatia, angajatorul trebuie sa defineasca impreuna cu persoana
cu handicap adaptirile rezonabile care vor permite, in prima faza, sa fie apreciata
fara discriminare si, in cazul in care este recrutata, si isi exercite sarcinile in conditii
satisfacdtoare.

C. Costul si/sau obligatia in ceea ce priveste organizarea, de exemplu, vor fi
puse in raport cu mijloacele de care dispune intreprinderea, completate eventual
de un concurs public sau privat.

Angajatorul trebuie sa prevaleze dreptul la incadrare in muncd a persoanelor cu
handicap si, prin urmare, si se straduiasca sa isi asume obligatia adaptdrii rezonabile,
prin mijloace proprii sau cu ajutorul masurilor specifice care relevd din politica
sociald in profitul persoanelor cu handicap.

Rezultd de aici, in functie de mijloacele de care dispun intreprinderile, de cele
mai multe ori rezultind din marimea lor, combinata cu natura activitdtii lor, natura
unei adaptari rezonabile ar putea fi diferita pentru acelasi handicap.




CONCLVUZIE

Aceste ,Linii Directoare” constituie o prima analizi a semnificatiei noilor
concepte si a noilor drepturi create prin Directiva 2000/78 a Consiliului Europei,
transpuse, in prezent, de legislatia romana prin Legea nr. 448/2006 privind protectia
si promovarea drepturilor persoanelor cu handicap.

Acestea marcheaza inceputul unui proces care se bazeaza, in mod natural, pe
integrarea acestor drepturi in reglementarile si practicile administrative.

Dar, aceste drepturi au o caracteristica particulara; acestea decurg, in mod
direct, din drepturile fundamentale ale unei persoane: dreptul la tratament egal si
dreptul la nediscriminare.

De asemenea, progresul efectiv al acestor drepturi depinde, inainte de toate,
de asimilarea acestora de citre persoanele cu handicap, de catre familiile acestora
si de citre asociatiile care-i reprezinta.

Acest progres va depinde si de constiinta angajatorilor, nu numai de datoria lor
de cetdteni, dar si de interesul intreprinderii acestora.

Drepturile persoanei cu handicap, efectivul acestora va fi, in sfarsit, in functie de
atentia pe care magistratura si specialitdtile dreptului o vor acorda acestora.

La debutul acestui proces, aceste ,Linii Directoare” nu pot oferi, conform
mandatului incredintat de Uniunea Europeand, decat materiale, metode, exemple
si orientari pentru a contribui, incepand din acest moment, la aplicarea, in mod
concret, a dreptului la adaptare rezonabild si a drepturilor care decurg din acesta.

Aceste drepturi nu sunt nici abstracte, nici generale; caracteristica lor este de
a fi realiste si individualizate; semnificatia lor se manifesta in beneficiul persoanei cu
handicap respective, in functie de particularitatea handicapului sau si prin raportare
la exercitarea activitdtii la locul de munca; avantajul lor depinde de mijloacele de
care dispune intreprinderea si de stimulentele pe care le poate primi.

Acest realism ne permite sd speram cd aplicarea adaptarii rezonabile, in Romania,
va raspunde, prin natura sa si in mod concret, obiectivului sdu: facilitarea accesului,
exercitarea profesiei si progresul in munca al persoanei cu handicap.
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MULTUMIRI

Elaborarea acestor Linii Directoare a fost precedata si acompaniata de lucririle
workshop-urilor din Deva si Bucuresti, cu numeroase institutii implicate; autorii
doresc sd le multumeasca in mod special pentru participare si contributii, conducerii
si colaboratorilor acestora:

Ministerul Muncii, Familiei si Protectiei Sociale, Ministerul Economieisi Finantelor
- Oficiului de Plati si Contractare PHARE, Ambasada Frantei in Romania, Autoritatea
Nationald pentru Persoanele cu Handicap, Agentia Nationald pentru Ocuparea
Fortei de Munca, Comisia Superioara de Evaluare a Persoanelor cu Handicap pentru
Adulgi, Institutul National pentru Prevenirea si Combaterea Excluziunii Sociale,
Directiile Generale de Asistenta Sociald si Protectia Copilului, Consiliul National
al Dizabilitatii din Romania, Institutia Prefectului, Inspectia Muncii, Inspectia Sociala,
Asociatia Handicapatilor Neuromotor din Romania, Asociatia Nevazitorilor din
Romania, Asociatia Nationald a Surzilor, Liga Nationalad a Organizatiilor Persoanelor
cu Handicap din Cooperatia Mestesugareascd, Organizatia Nationald a Persoanelor
cu Handicap din Romania, Asociatia ,,Alsterdorf” Oradea, Asociatia Conativ Orastie,
Asociatia ,,Phoenix Speranta — Sectia primul pas” Medias, Asociatia “Hans Spalinger”
Simeria, Fundatia ,,Pentru voi” Timis, Fundatia ,,Alpha Transilvania” Targu-Mures,
Asociatia “Viata Independenta”, Fundatia ,,Motivation”, Fundatia ,,Estuar”, Fundatia
,,of. Dimitrie”, SWS Romania S.R.L., S.C. Demetra, KRUK International SRL, BRD -
Groupe Société Générale, Auchan Romania, Michelin Romania, Asociatia Reninco.

Partile Persoane sau Angajati cu Handicap (pag 8 la | I) si Angajatori de Persoane
cu Handicap (pag 30 la 34) referitoare la noile dispozitii ale Legii nr. 448/2006 au
fost redactate in colaborare de ANPH si ANOFM.

Pirtile Lupta Impotriva Discriminirii (pag 22 la 29) si cele referitoare la Metode si
Instrumente care Ajutd la Obtinerea unui Loc de Muncd (Scrisoarea de Intentie, CV-ul
si Interviul) (pag I | la 19) si Forme Atipice de Munca (“De ce sd nu muncesti la negru”,
“Munca la domiciliu”, “Persoand fizica autorizatd”) (pag |9 la 22) au fost redactate cu
acordul si pe baza materialelor realizate de Mihaela Bardgan - Organizatia Nationald a
Persoanelor cu Handicap din Romania si de Raluca Nica - Liga Romana pentru Sénatate
Mintald in cadrul proiectului “Integrarea in munca - o garantie a oportunitatilor egale si

a cresterii calitgii vietii pentru persoanele cu handicap”.
Autorii le multumesc pentru colaborare!
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