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POLITICACT BUS SA lN DOMENIUL HAR/UIRII\LA
LOCUL DE MUNCA S| AL EGALITATII DE $ANSE e

CT BUS SA se angajeaza sa ofere un mediu sigur pentru toti angajatii sai, cu excludere
de la discriminare pe orice temei si de la hartuire la locul de munca.

Scopul acestei politici este acela de a stabili principiille, masurile preventive,
responsabilitatile concrete si modalitatile de solutionare a incidentelor in materie de hartuire la
locul de munca.

Politica se adreseaza tuturor angajatilor din cadrul CT BUS SA, precum si personaluiui
din conducerea executiva a companiei.

Cadrul legal aplicat:
¢ Constitutia Romaniei
e Codul Muncii
¢ Legea 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre barbati si femei
¢ Normele metodologice de aplicare a legii 202/2002
¢ Ordonanta 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare
e Regulamentul Intern al societatii CT BUS S.A.

Capitolul I. Hartuirea la locul de munca

1) Definirea conceptului de hartuire la locul de munca

Hartuirea este un comportament nedorit, manifestat la locul de munca care are ca scop
sau ca efect incalcarea demnitatii unei persoane si de a crea un mediu intimidant, ostil,
degradant, umilitor sau ofensator.

Toti angajatii au dreptul de a munci fara a fi supusi hartuirii la locul de munca. Hartuirea
reprezinta un comportament nedorit, care genereaza efecte vatamatoare. Acestea pot include
stresul, lipsa motivatiei, performanta redusa la locul de munca, absenteism, demisii si costuri
ridicate. Hartuirea include orice comportament inadecvat si nedorit care, in mod



intentionat sau nu, creeaza sentimente de disconfort, umilire, stanjeneala sau proasta
dispozitie persoanei careia ii este adresat.

Hartuirea poate implica unul sau mai multe incidente si actiuni care constituie haruire
fizica, verbala si non-verbala.

Exemple de hartuire la locul de munca:

Manifestarea sau diseminarea unui material ofensator, sau cu continut indecent;
Insinuari, batjocura, glume sau remarci sexiste/rasiste/homofobe;

Folosirea unui limbaj ofensator in descrierea unei persoane cu dizabilitati sau
ironizarea unei persoane cu dizabilitati;

Comentarii despre aspectul fizic sau caracterul unei persoane, care cauzeaza
stanjeneala sau suferint3;

Atentie nedoritd, precum spionare, urmarire permanenta, sicanare sau comportament
exagerat de familiar;

Utilizarea tehnologiilor modeme de comunicare (hartuire cibernetica) pentru a stanjeni,
umili, ameninta sau intimida o persoana, in incercarea de a dobandi putere si contr¢
asupra acesteia

Efectuarea sau trimiterea de: apeluri telefonice, SMS-uri, e-mailuri, mesaje pe retelele
sociale, faxuri sau scrisori nedorite, ostile sau care invadeaza viaia privatd a unei
persoane

intrebari nejustificate, inoportune sau persistente despre varsta, starea civila, viata
personald, interesele sau orientarea sexuald a unei persoane, ori intrebari similare
despre originea rasiala sau etnica a unei persoane, inclusiv despre cultura sau religia
acesteia

Raspandirea de zvonuri malifioase sau insultarea unei persoane (in special pe motive
de varsta, rasa, schimbare de sex, casatorie, parteneriat civil, sarcina gi maternitate,
sex, dizabilitate, orientare sexuala si religie sau credinta)

2. Definirea conceptului de hartuire sexuala

Prin hartuire sexuala se intelege situatia in care se maifesta un comportament nedorit, cu
conotatie sexuala, exprimata fizic, verbal sau nonverbal, avand ca obiect sau ca efect lezarea
demnitatii unei personae si, in special, crearea unui mediu de intimidare, ostil, degradant,
umilitor sau jignitor.

Exemple de hartuire sexuala:

Insinuari, badjocura, povesti si glume de natura sexuala;

Atentie nedoritd, precum spionare, urmarire permanentd, sicanare, comportament
exagerat de familiar sau atentie verbala ori fizica nedorita;



o Efectuarea sau trimiterea de: apeluri telefonice, SMS-uri, e-mailuri, mesaje pe retelele
sociale, faxuri sau scrisori nedorite, cu conotatii sexuale

e Avansuri sexuale nedorite, solicitdri repetate de acordare a unei intalniri, sau
amenintari;

e Situatiile in care o persoana este rugata sa se angajeze in activitati sexuale ca o
conditie a angajarii persoanei respective;

¢ Sugestii privind faptul ca favorurile sexuale ii pot aduce unei persoane promovarea
profesionald sau ca daca aceasta nu le acorda, atunci cariera sa va avea de suferit;

e Priviri insistente, gesturi grosolane, sugestive sexual, atingeri, apucari sau alte tipuri
de contact corporal ne-necesar, precum atingerea in treacat de alte persoane.

Oricine poate fi o victima a hartuirii, indiferent de sexul hartuitorului. CT BUS SA
recunoaste ca hartuirea poate sa apara atat intre persoane de sexe diferite, dar si intre
persoane de acelasi sex.

Organizatia sustine ca hartuirea este o manifestare a relatiilor de putere si se poate
manifesta in cazul relatiilor inegale la locul de munca, de exemplu intre superiorul ierarhic si
angajatul din subordine.

Orice tip de hartuire este interzis atat in incinta companiei cat si in afara acesteia,
inclusiv la evenimente sociale, calatorii de afaceri sau sesiuni de formare profesionala
organizate de organizatie.

CT BUS SA aplica o politica de toleranta zero pentru orice forma de hartuire sexuala la
locul de munca, tratand cu seriozitate si promptitudine toate incidentele si investigand toate
acuzatiile de hartuire sexuala. Orice persoana despre care s-a dovedit ca a hartuit sexual o
alta persoana va fi sanctionata disciplinar, sanctiunile putand duce inclusiv pana la
concedierea de la locul de munca.

Toate reclamatiile de hartuire sexuala vor fi luate in serios si vor fi tratate in conditii de
confidentialitate. Salariatii care depun plangeri de hartuire sexuala nu vor fi transformati in
victime in urma depunerii unei astfel de plangeri.

3. Procedura de reclamatie

Orice angajat al companiei care este supus unei forme de hartuire la locul de munca ar
trebui, daca este posibil, sa informeze presupusul hartuitor despre comportamentul nedorit si
deranjant.

Totusi, pot aparea situatii de hartuire sexuala in relatii inegale (intre superior si
subordonat) astfel incat, exista cazuri in care nu este posibil ca victima sa il informeze pe
presupusul hartuitor.



Daca o victima nu poate aborda direct presupusul hartuitor, el/ea poate sa se adreseze

angajatului companiei cu atributii in domeniul egalitatii de sanse si de tratament intre femei si

barbati.

Atunci cand salariatul desemnat primeste o plangere de hartuire, acesta trebuie:
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v
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sa inregistreze imediat datele, orele si faptele incidentului reclamat,
sa clarifice opiniile victimei cu privire Ia rezultatul dorit,
sa se asigure ca victima intelege procedurile unitatii pentru solutionarea plangerii,

sa prezinte si sa aleaga impreuna cu victima unul dintre urmatorii pasi de actiune:
plangere informala, sau formala, in intelegere ca alegerea in mod informal a
solutionarii problemei nu exclude posibilitatea ca victima sa-si doreasca si o
rezolvare formala in cazul in care hartuirea continua,

sa respecte alegerea victimei,
sa pastreze confidentialitatea tuturor discutiilor,

sa se asigure ca victima stie ca poate depune o reclamatie si in afara organizatiei
conform legislatiei specifice.

Pe parcursul procedurii de plangere, victima are dreptul de a fi ajutata, la cerere, si de
un reprezentant al serviciului resurse-umane, juridic, sau de un membru al organelor de
conducere ale sindicatului din care face parte. Avand in vedere faptul ca hartuirea poate
aparea adesea in relatii inegale la locul de munca, CT BUS SA intelege necesitatea de a
sprijini victimele in momentul depunerii unei plangeri de hartuire.

4. Reclamatia informala
In cazul in care victima doreste sa se ocupe de acest aspect in mod informal, persoana
desemnata are obligatia:

v
v
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sa ofere posibilitatea presupusului hartuitor sa raspunda plangerii,
sa se asigure ca presupusul hartuitor intelege mecanismul de reclamatii,

sa faciliteze discutiile intre cele doua parti pentru a obtine o solutionare informala
care este acceptabila pentru reclamant,

sa pastreze un dosar confidential despre desfasurarea anchetei,

sa se asigure ca deciziile luate in urma reclamatiei au fost aplicate si faptele de
hartuire au incetat,

sa se asigure ca toata procedura declansata de reclamatia informala se desfasoara
cu celeritate, in termen de 15 zile.



5.

Reclamatia formala

Acest mod de actiune se utilizeaza daca victima doreste sa depuna o plangere
formala, sau daca procedura informala nu a condus la incetarea comportamentului nedorit
fata de victima.

Persoana desemnati cu atributii in domeniul egalitati de sanse si tratament intre

femei si

barbati din cadrul CT BUS va transmite situatia completa catre conducerea

companiei pentru a initia o investigatie formala; conducerea companiei va nominaliza o
comisie din care va face parte obligatoriu un reprezentant al serviciului resurse umane si unul
al sindicatului din care salariatul face parte.

Comisia care efectueaza ancheta trebuie:

v
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Sa intervieveze separat victima si presupusul hartuitor,
Sa intervieveze separat alte parti implicate,
Sa decida daca incidentul de hartuire s-a produs sau nu,

Sa intocmeasca un raport care sa detalieze investigatia, constatarile si orice
recomandare,

In cazul in care hartuirea a avut loc, sa decida care este solutia potrivita (luand in
considerare scuzele, posibilitatea schimbarii aranjamentelor de lucru, instruirea
pentru hartuitor, sanctiuni disciplinare in conformitate cu prevederile legislatiei
muncii, etc),

Sa urmareasca evenimentele post-decizionale pentru a se asigura ca recomandarile
sunt implementate, ca actiunile de hartuire au incetat si ca victima este multumita de
rezultat

Daca nu poate determina ca avut loc hartuirea, comisia poate face recomandari
pentru a se asigura ca productivitatea si activitatea in munca nu sunt afectate

Sa asigure pastrarea confidentialitatii tuturor inregistrarilor referitoare la cazul de
reclamatie

Sa se asigure ca procedura declansata de reclamatia formala se realizeaza cat mai
repede posibil, cel mai tarziu in termen de 30 de zile de la data cand a fost facuta
reclamatia.

6. Procesul de reclamatie externa
O persoana care a fost supusa hartuirii poate, de asemenea, sa formulize o plangere in
afara companiei. Aceste plangeri se post adresa:

Inspectoratului Teritorial de Munca,

Agentia Nationala pentru Egalitate de Sanse intre Femei si Barbati (ANES),



- Instantelor competente de judecata din Romania.

7. Punerea in aplicare a acestei politici

CT BUS s-a asigurat ca aceasta politica este adusa la cunostinta tuturor angajatilor
prin afisarea la sediu, sau prin comunicarea prin e-mai, sau prin postarea pe grupurile
de socializare. Toti noii angajati vor fi instruiti cu privire la continutul acestei politici. ca parte
a introducerii lor in cultura organizationala. Dovada instruirii la angajare in domeniul acestei
politicii va fi inclusa in dosarul personal.

De asemeni, este responsabilitatea fiecarui manager, sa se asigure ca toti angajatii
sunt constienti si cunosc prevederile acestei politici.

Responsabilii desemnati de CT BUS cu tratarea cazurilor de hartuire, inclusiv hartuire
sexuala, vor monitoriza si raporta respectarea acestei politici, inclusiv numarul de incidente
inregistrate, modul in care acestea au fost tratate si recomandarile facute. Ca urmare a
acestor rapoarte, compania va evalua eficienta acestei politici si va face orice schimbare
necesara.

Capitolul 2. EGALITATEA DE SANSE

1. PERSPECTIVE EUROPENE $I NATIONALE

Genul este o definitie sociald a femeilor si a barbatilor. Designul social dat sexului a
determinat conceptii precum statuturile si rolurile atribuite femeilor si barbatilor in societate, in
viata publica si in viata privatd. Este o determinare culturald specifica privind feminitatea si
masculinitatea si, prin urmare, variaza in timp si spatiu, de la regiune la regiune si de la o
epoca la alta.

2. EGALITATEA INTRE FEMEI $I BARBATI iN CADRUL JURIDIC AL CONSILIULUI
EUROPEI

Conform definitiei date de Consiliul Europei (1998), prin ,egalitate de gen” se intelege
un nivel egal de participare, vizibilitate, autonomie si responsabilitate a celor doua sexe in
toate sferele vietii publice si private. Egalitatea de gen nu trebuie sa fie considerata ca opusul



diferentei de gen, ci mai degraba al inegalitatii de gen. Conceptul isi propune sa promoveze
participarea deplind a femeilor gi a barbatilor in societate.

Egalitatea dintre femei si barbati este un principiu fundamental al dreptului comunitar
actual. De la crearea sa, Comunitatea Europeand a recunoscut principiul egalitatii de
remunerare intre barbati si femei si, pe aceasta baza, a dezvoltat un set coerent de prevederi
legale, menite sa garanteze drepturi egale in ocuparea forlei de munca, formarea
profesionala si, intr-o mare masura, protectia sociala.

Bazele pentru stabilirea tratamentului egal si interzicerea discriminarii au fost puse prin
Directiva Consiliului 75/117/CEE din 10 februarie 1975 prin armonizarea legislatiei statelor
membre referitoare la aplicarea principiului remunerarii intre barbati si femei, care extinde in
mod expres principiul egalitatii de remunerare intre sexe la munca de valoare egala.

Directiva 76/207/CEE a Consiliului din 9 februarie 1976 privind punerea in aplicare a
principiului egalitdtii de tratament intre barbati si femei in ceea ce priveste accesul la
fncadrarea in muncd, formarea si promovarea profesionald si conditile de munca a
reprezentat un moment important in evolutia legislatiei comunitare in domeniu. Ea defineste
principiul egalitatii de tratament ca ,inexistenta oricarei discriminari pe criterii de sex care
priveste, direct sau indirect, in special starea civila sau familiala”.

3. NEDISCRIMINAREA

Desi nu existd o definifie unicd a ,discrimindrii” in materie de drepturile omului,
definitiile acesteia din diferitele tratate referitoare la drepturile omului con{in anumite elemente
comune:

1. Existad o cauza de discriminare bazatad pe o varietate de factori (culoare, sex, limba,
religie, opinie politicd sau de altd natura, origine nationald, etnica sau sociald, proprietate,
handicap, nastere sau alt statut, clasad sociald, ocupatie, orientare sexuald sau limba
preferata).

2. Exista actiuni care sunt calificate drept “discriminare”. Acestea pot fi de respingere,
limitare sau excludere a unei persoane sau a unui grup de persoane. Acestea variaza de la
cele mai crude incalcari ale drepturilor omului pana la abuzuri verbale.

3. Existd consecinte care pot limita anumite drepturi si libertdti fundamentale.
Discriminarea are, de asemenea, un impact asupra societatii in ansamblu, conduce la
consolidarea prejudecétilor si la atitudini rasiste.

Discriminarea poate fi definita ca un tratament diferit al indivizilor sau al grupurilor de
indivizi pe baza unor criterii arbitrare descriptive sau dobandite, cum ar fi sexul, rasa, religia,
varsta, starea civila sau parintii, handicapul, orientarea sexuald, opiniile politice, socio-
economice etc .



Principiul nediscriminarii impune un tratament egal al unui individ sau grup, indiferent
de caracteristicile lui specifice, si este folosit pentru a evalua criteriile aparent neutre care pot
produce efecte care dezavantajeaza persoanele care detin aceste caracteristici.

in domeniul nediscriminarii, pot fi identificate dou& cazuri, care sunt definite in
directivele europene.

- Discriminarea directd, atunci cand o persoana este tratatd mai putin favorabil
decét este/a fost/va fi tratata intr-o situatie comparabila altd persoana, cu privire la
orice motiv care intra sub incidenta directivei (rasiald sau etnica, sex, religie sau
convingeri, handicap, varsta sau orientare sexuala).

- Discriminarea indirectd se manifestad atunci cand o dispozitie aparent neutra, un
criteriu sau o practica ar pune persoane de o anumita origine rasiald sau etnica,
religie sau convingeri, sex, handicap, varstd sau orientare sexuald intr-un anume
dezavantaj, In comparatie cu alte persoane, cu exceptia cazului in care aceasta
dispozitie, acest criteriu sau aceasté practica sunt justificate obiectiv de un scop
legitim, iar mijloacele de realizare ale acestui obiectiv sunt adecvate gi necesare.

4. EGALITATEA DE SANSE IN CADRUL LEGISLATIV NATIONAL

Constitutia Romaniei are ca obiect reglementarea principiilor fundamentale ale
organizarii sociale si de stat, drepturile, libertatile si indatoririle fundamentale ale cetatenilor,
sistemul organelor si separatia puterilor in stat. Constitutia Romaniei interzice ambele fete ale
discriminarii: atat cea directa, cat si cea indirecta.

Dispozitiile constitutionale relevante in domeniul egalitatii de sanse si al nediscriminarii
sunt:

« Art. 4 alin. (2) - Unitatea poporului si egalitatea intre cetateni: ,Roméania este patria
comuna si indivizibila a tuturor cetatenilor sai, fara deosebire de rasa, de nationalitate, de
origine etnica, de limba, de religie, de sex, de opinie, de apartenenta politica, de avere sau de
origine sociala”.

r 1 » Art. 6 - Dreptul la identitate: A alin. (1) - ,Statul recunoaste si garanteaza
persoanelor apartindnd minoritatilor nationale dreptul la pastrarea, la dezvoltarea si la
exprimarea identitatii lor etnice, cuiturale, lingvistice si religioase” . a alin. (2) - masurile de
protectie luate de stat pentru pastrarea, dezvoltarea si exprimarea identitatii persoanelor
apartinand minoritatilor nationale trebuie sa fie conforme cu principiile de egalitate si de
nediscriminare in raport cu ceilalti cetateni romani”.

« Art. 16 alin. (1) - Egalitatea in drepturi: ,Cetétenii sunt egali in fata legii si a
autoritatilor publice, fara privilegii si fara discriminari”. Reglementarea constitutionalda a
drepturilor, libertatilor si tndatoririlor fundamentale contine si alte prevederi exprese de
interzicere a discriminarii atunci cand se stabilesc in art. 30 alin. (7) din Constitutia Romaniei



limitele libertatii de exprimare, in acelasi titlu al Constitutiei, in art. 48, referitor la familie se
consacra egalitatea de drepturi intre soti, iar art. 49 si art. 50 din Legea fundamentala obliga
statul la a lua masuri afirmative pentru protectia copiilor si a tinerilor, respectiv pentru protectia
persoanelor cu handicap in vederea asigurarii egalitatii de sanse a acestora.

Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati,
republicata, reglementeazd masurile pentru promovarea egalitdti de sanse si de tratament
intre femei si barbati, in vederea eliminarii tuturor formelor de discriminare bazate pe criteriul
de sex, in toate sferele vietii publice din Romania.

Prin egalitate de sanse si de tratament intre femei si barbati se infelege luarea in
considerare a capacitatilor, nevoilor si aspiratiilor diferite ale persoanelor de sex masculin i,
respectiv, feminin si tratamentul egal al acestora.

Domeniile de implementare a egalitafii de sanse si de tratament intre femei si barbati
sunt: egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati in domeniul muncii; egalitatea
de sanse si de tratament in ceea ce priveste accesul la educatie, la sanatate, la cultura si la
informare; egalitatea de sanse intre femei si barbati in ceea ce priveste participarea la luarea
deciziei. In plan institutional, s-a creat ca organ de specialitate al administratiei publice
centrale cu personalitate juridica, Agentia Nationala pentru Egalitatea de Sanse intre Femei gi
Barbati (ANES). Rolul principal al institutiei este acela de a asigura respectarea prevederilor
Legii nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati si
elaborarea si promovarea politicilor publice in domeniul egalitatii de gen.

5. ABORDAREA CT BUS SA IN VEDEREA PROMOVARII DE SANSE

Abordarea integrativd a principiilor egalitatii de sanse in toate domeniile de politica
reprezinta un concept fundamental utilizat in promovarea egalitatii de sanse. Necesitatea de a
utiliza o abordare holistica pentru remedierea tuturor situatiilor de discriminare sau acces
insuficient la resurse si oportunitati a reiesit din istoricul negativ al raportului intre cele doua
sexe. Daca ludm in considerare situatia pe piata muncii, se observa o traditie in mentinerea
unui decalaj intre nivelul ratei de ocupare intre barbati si femei. Exista inca sectoare ale
economiei preponderent masculinizate sau feminizate, cele din urma fiind caracterizate de un
nivel mai scazut de remunerare, in general. De asemenea, un dezechilibru intre sexe se
constata si in ceea ce priveste prezenta in functii manageriale. Un alt aspect negativ este
ponderea mai ridicatd a femeilor angajate in slujpe cu timp partial. Si din perspectiva
indicatorilor sociali, femeile ocupa o pozitie dezavantajata, nivelul de saracie fiind mai ridicat,
spre exemplu, in randul femeilor, in special al celor varstnice, al mamelor singure si al
membrelor unor grupuri etnice sau ale unor comunitati de imigranti.

Discriminarea pe criteriul genului in relatie cu piata muncii se manifesta in situatii
precum:

* acces la un loc de munca pentru ca oferta de angajare este adresata doar barbatilor
sau femeilor;



* harfuire la locul de munca;
* concediere pe motiv de graviditate;

* acces blocat la angajare pentru ca exista dorinta manifesta de a avea copii in viitorul
apropiat.

Practicile discriminatorii afecteaza si alte grupuri pe piata muncii in functie de criteriile
utilizate: varsta, dizabilitate, rasd, origine etnica, religie, orientare sexuala. Astfel, conceptul
vizeaza integrarea sistematica a unor conditii, prioritati si nevoi specifice ale femeilor si
barbatilor in vederea promovarii egalitatii intre femei si barbati in toate politicile publice.
Pentru acest deziderat, este necesard mobilizarea politicilor $i masurilor CT BUS S.A,, cu
scopul de a realiza egalitatea prin luarea in considerare, la etapa planificarii, intr-un mod activ
si deschis, a efectelor acestor politici asupra situatiei specifice femeilor si barbatilor, n
implementare, monitorizare si evaluare.

Un alt aspect esential al initiativelor de promovare a egalitatii de sanse il reprezinta
parteneriatul. Datd fiind complexitatea conceptului si domeniile extrem de diferite in care
trebuie actionat simultan, este necesara organizarea si animarea unor parteneriate extrem de
largi. Comisiile judetene pentru egalitate de sanse sunt exemple de foruri in care pot fi
discutate si promovate programe, proiecte sau initiative in domeniu. Nu in ultimul rand, niveli"
de informare si constientizare in randul publicului este extrem de important, iar gcoala si mass-
media sunt surse esentiale in aceasta privinta. Trebuie recunoscut ca simplele mentiuni in
legislatie ale principiilor egalitatii de tratament si egalitatii de sanse, precum si ale prevederilor
care interzic masurile discriminatorii nu sunt suficiente pentru realizarea efectiva a egalitatii.
Programele si proiectele sprijind atingerea efectiva a acestor obiective.

6. EXEMPLE DE INSTRUMENTE UTILE CT BUS iIN ASIGURAREA $I
PROMOVAREA EGALITATII DE SANSE

* sisteme de monitorizare a aplicarii efective a principiilor legale relevante;

* monitorizarea i evaluarea impactului politicilor CT BUS asupra dezideratelor egalitatii
de sanse;

* parteneriate la nivel central, regional si local, dedicate implementarii unor actiun.
favorabile egalitatii;

simpunerea principiului egalitatii de sanse in toate programele.

7. OBIECTIVE si DIRECTH DE ACTIUNE / MASURI PROPUSE

— Consolidarea sistemului de sanctiuni referitoare la incalcarea prevederilor legislatiei
egalitatii de sanse;



— Congtientizarea angajatorilor cu privire la necesitatea de a respecta principiile
egalitatii de sanse si de a aplica masuri favorabile accesului egal la locurile de munca pentru
categoriile vuinerabile;

— Diseminarea informatiilor si campanii de constientizare in randul lucratorilor cu
privire la drepturile referitoare la egalitatea de sanse la locul de munca.

8. ASIGURAREA EGALITATII DE SANSE INTRE FEMEI Si BARBATI IN DOMENIUL
SOCIAL - ECONOMIC

8.1. CT BUS garanteaza accesul egal la angajare, garantand drepturi si $anse egale,
tratarea egala a femeilor si a barbatilor la plasarea in campul muncii.

8.2. Cooperarea CT BUS cu angajatii si cu reprezentantii sindicatelor:

(1) CT BUS coopereazd cu angajatii si cu reprezentantii sindicatelor pentru instituirea
unei ordini interioare care sa previna si sa excluda cazurile de discriminare dupa criteriul de
sex in procesul de munca.

(2) CT BUS asigura informarea tuturor angajatilor cu privire la interzicerea actiunilor de
discriminare si de hartuire sexual la locul de munca in vederea prevenirii acestora, cu privire
la drepturile de care dispun angajatii pentru solutionarea situatiilor de discriminare, cu privire
la solutiile propuse de catre angajatori in cazurile de discriminare, precum si cu privire la
raspunderea prevazutd de lege, inclusiv prin afigarea in locuri vizibile a prevederilor
respective din regulamentele interne ale unitatii.

(3) Pentru asigurarea egalitatii intre femei si barbati, CT BUS:

a) asigura egalitatea de sanse si de tratament tuturor persoanelor la angajare potrivit
profesiei, la perfectionare profesionala, la promovare in serviciu, fara discriminare dupa
criteriul de sex;

b) aplica aceleasi criterii de evaluare a calitatii muncii, de sanctionare si de concediere;
C) asigura remunerare egala pentru munci de valoare egala;

d) intreprinde masuri de prevenire a discriminarii dupa criteriul de sex gifsau a haruirii

sexuale a femeilor si barbatilor la locul de munca, precum si a persecutarii pentru
depunere n organul competent a plingerilor;

e) asigura conditii egale pentru femei si barbati de imbinare a obligatiilor de serviciu cu
cele familiale;



f) introduce in “Regulamentul Intern” al unitdtii dispozitii pentru interzicerea
discriminarilor dupa criteriul de sex si de harfuire sexuald;

g) furnizeaza angajatilor si/sau reprezentantilor acestora informatii despre prevederile
legale cu privire la egalitatea de sanse si de tratament intre femei gi barbati in cadrul
unitatii.

9. CONCLUZII S| RECOMANDARI

Procesul integrarii femeilor in CT BUS este ireversibil si se dovedeste a fi un real
succes. Acest proces nu este insa pe deplin complet si sunt inca necesare eforturi sustinute
de continuare a politicilor $i actiunilor pentru sprijinirea egalitatii de gen. Pentru atragerea in
continuare a unui numar mare de candidati de sex feminin in CT BUS se impune mentinerea
colaborarii active cu institutiile de Tnvatamant (scoli, licee) si cu mass-media locala pentru ca
in cadrul unor intalniri tematice, interviuri, emisiuni documentare, opinia publicd sa cunoasc’
indeaproape activitatea si rolul CT BUS si implicit rolul si aportul femeilor la activitatea zilnica
din cadrul companiei de transport local.

Pentru atingerea obiectivelor privind participarea activa a femeilor in CT BUS mai este
necesara si promovarea unei redefiniri nediscriminatorii a rolurilor femeilor in toate
compartimentele companiei. Competitivitatea trebuie realizata astfel incat sa fie sustenabila
din punct de vedere social, dar si economic. Cresterea productivitatii si imbunatatirea ocuparii
fortei de munca este realizata in CT BUS astfel incat sa fie compatibila cu viata privata,
respectiv cu modelul social si stilul de viatda romanesc. Participarea femeilor la activitatea
economica este esentiala, nu numai pentru motive de echitate, ci ca un element strategic pe
termen lung. Un element esential pentru garantarea progresului in atingerea obiectivului
egalitatii de sanse il constituie promovarea bunelor practici. Modelul “Planului de egalitate de
sanse” promovat in societatea CT BUS, ca instrument operational de baza pentru generarea
unei schimbari culturale reale intr-o companie care doreste sa atinga obiectivul egalitatii de
gen, constituie o practica ce poate fi aplicatda cu succes si in alte societati comerciale ce
doresc sa evolueze spre un grad mai mare de egalitate de sanse intre femei si barbati.

Elaborat de,

Nadir Acmola— 702 & \.;

Consilier al Dlrectorulw General nominalizat in domeniul hartuirii la locul de munca si al
egalitatii de sanse



ANGAJAMENT PRIVIND POLITICA CT BUS S.A. IN DOMENIUL HARTUIRI LA
LOCUL DE MUNCA SI A EGALITATII DE SANSE

Subsemnatul .........................., angajat al CT BUS SA in pozitiade ..........ccccnvnnininnen,

Confirm c¢ad am primit, citit si inteles Politica CT BUS S.A. in domeniul hartuirii la locul
de munca si a egalititii de sanse si sunt de acord cu termenii acesteia, inclusiv cu cei
privind politicile, procedurile, cu Contractul Colectiv de Munca si cu Contractul
Individual de Munca, la care se face referire in aceasta, exceptand situatiile in care
legislatia aplicabila prevede altceva.

M3i angajez séa o utilizez ca ghid pentru un comportament adecvat si sunt de acord ca
adoptarea deciziilor etice in activitatea mea si respectarea legislatiei aplicabile
contribuie la cultura de integritate a CT BUS S.A.; de asemenea, recunosc ca am
responsabilitatea de a raporta orice incalcare cunoscuta sau potentiala a politicilor sau
procedurilor CT BUS S.A., ori a legii, catre angajatul responsabil cu aceasta, sau catre
Directorul General, exceptand situatiile in care legislatia sau reglementarile prevad
altceva.

Declar cd am luat cunostinta de sanctiunile prevdzute, conform normelor Codului
Muncii, mergiand pana la desfacerea disciplinara a contractuluiindividual de munca.

Declar ci am respectat si voi respecta toate politicile si liniile directoare stabilite in
Politica CT BUS SA in domeniul hartuirii la locul de munca si a egalitatii de sanse.

Angajat, Data,






