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Descriere inventar

Chestionarul CODE (Commitment or Organizational DisEngagement) permite evaluarea dimensiunilor
psihologice asociate cu angajamentul sau dez-implicarea angajatilor la locul de munca, aspecte care
pot fi discutate cu angajatul in activitati de consiliere profesionala (individual, cu respectarea clauzelor
de confidentialitate) sau care pot fi analizate in actiuni de diagnoza organizationala (nemominal, cu
focalizare pe concluzii colective), in scopul promovarii un mediu de lucru sénatos si a unei culturi
organizationale performante.

in literatura de specialitate existd numeroase studii empirice care analizeaza concepte din psihologia
organizationald care vizeaza aspectele pozitive ale relatiei dintre angajati si organizatiile lor (Work
Engagement, Organizational Commitment, Psychological Empowerment) sau posibile aspecte negative
ale acestei relatii (Quiet Quitting, Organizational Silence, Psychological Contract Breach, Organizational
Cynicism, Work Entitlement, Withdrawal Cognitions, Withdrawal Intentions). Chestionarul CODE asigura

evaluarea concomitenta a acestor dimensiuni cheie ale relatiilor dintre angajati si organizatiile din care fac
ei parte.

Analiza raspunsurilor oferite de angajati la cele 50 de intrebari ale Chestionarului CODE permite
identificarea a 10 dimensiuni psihologice asociate activitatii profesionale:

1. Implicare in munca ("Work Engagement”)
Angajament organizational ("Organizational Commitment”)
Imputernicire psihologica ("Psychological Empowerment”)
Indreptétire in munca ("Work entitlement”)

Incalcarea contractului psihologic ("Psychological Contract Breach”)
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Tacere organizationala ("Organizational Silence”)
7. Demisie tacuta ("Quiet Quitting”)

8. Cinism organizational ("Organizational Cynicism”)
9. Ganduri de retragere ("Withdrawal Cognitions”)
10. Intentie de demisie ("Withdrawal Intentions”)

Identificarea prezentei si analiza modului de manifestare a acestor dimensiuni permite identificarea
semnalelor timpurii ale nemultumirii sau demotivarii angajatilor, facilitand interventiile proactive
pentru a aborda problemele inainte de acutizare.

De exemplu, recunoasterea semnelor de “demisie tacutd” sau de "tdcere organizationald” poate stimula
dialogul pentru a intelege cauzele subiacente ale comportamentului angajatului, cum ar fi suprasolicitarea
sau lipsa recunoasterii. Pe de alta parte, promovarea implicarii in muncé, a angajamentului organizational
si a delegarii puterii de decizie, poate creste satisfactia si productivitatea angajatilor si poate apoi conduce
la cresterea performantei si la reducerea fluctuatiei de personal. in plus, recunoasterea si tratarea prompta
a gandurilor demisionare sau a intentiilor de retragere din organizatie pot major reduce costurile asociate
cu recrutarea si formarea noilor angajati, mentinand astfel un nucleu stabil de angajati dedicati si motivati.
Chestionarul CODE poate fi aplicat individual, nominal (versiunea "i” - individual), situatie in care trebuie
respectate clauzele de confidentialitate (rezultatele vor fi discutate doar cu persoana evaluata), in cadrul

X9

unor sesiuni de consiliere profesionala (“integrare si adaptare profesionald”, "evaluare periodica de tip

.9,

wellbeing”; “"managementul carierei” etc.).

PR

Chestionarul CODE poate fi folosit si in analize de diagnoza organizationala (forma "c” - colectiv), daca
este completat anonim (nenominal, fara nume sau date de identificare a angajatilor) iar analiza datelor se
face pe colective/ categorii profesionale, cu respectarea clauzelor de confidentialitate. In acest caz, pot fi
comparate subunitati (divizii, departamente, sectii, puncte de lucru, echipe etc.) sau categorii profesionale
diferite, din perspectiva dinamicii celor 10 dimensiuni ale implicarii sau dez-implicarii angajatilor.

Timp mediu de completare a chestionarului online: 15 minute.

Varsta minima de la care este posibila evaluarea: 78 ani.



2. Profil sintetic

nl 2 | 3 ‘ 4 ‘ 5 ‘ 6 ‘ 7 ‘ 8 ‘ 9 |1o‘ Angajament organizational +
Este atasat/a fata de aceasta organizatie, se simte dator/ oare fata de ea,
avand multe avantaje si oportunitati de dezvoltare profesionala.

n|2|3‘4‘5‘6‘7‘8‘9|1°‘ Implicare in munca +
Se simte motivat/a in activitatea zilnica, avand un nivel ridicat de entuziasm
si implicare in ceea ce face, gasind satisfactie si implinire profesionala.

nl 2 | 3 ‘ 4 ‘ 5 ‘ 6 ‘ 7 ‘ 8 ‘ 9 |10‘ imputernicire psihologica +
Simte ca are un grad ridicat de autonomie si control ih ceea ce face si se
simte capabil/a sa ia decizii si sa rezolve problemele profesionale curente.

‘1|2|3‘4‘5|6‘7‘8|9m indreptitire in munca +
Se simte nedreptatit/a si crede ca merita mai multa apreciere, recunostinta
sau beneficii suplimentare pentru rolul sau in aceasta organizatie.

‘ 1 | 2 | 3 ‘ 4 ‘ 5 | 6 ‘ 7 ﬂ 9 |1o‘ incalcarea contractului +
Percepe o diferenta mare intre promisiunile de la angajare si realitatea
actuala sau crede ca organizatia nu isi respecta a promisiunilor facute.

11]2]3]|4|5]6|7]8 Tacere organizationald +
Prefera sa nu spuna ce gandeste pentru ca exista un climat de teama si
neincredere, avand sentimentul ca exprimarea opiniilor este descurajata.

[1]2]3]4]5]6[7] s [fY10] Demisie ticuts +
Da semne de dezangajare si neimplicare evitadnd sa caute solutii, sa isi
exprime nemultumirile sau sa faca propuneri de imbunatatire a activitatii.

‘ 1 ‘2 | 3 ‘ 4 ‘ 5 | 6 ‘ 7 ‘ 8 m Cinism organizational +
Nu crede 1n sinceritatea comunicarii oficiale, exprimandu-si discret sau
deschis scepticismul fatd de deciziile luate de conducerea organizatiei.

‘ 1 |2 | 3 ‘ 4 ﬂ 6 ‘ 7 ‘ 8 | 9 |1o‘ Ganduri de retragere +
Se intreaba daca va trebui sa paraseasca organizatia in viitorul apropiat,
daca merita sa ramana si daca exista oportunitati mai bune in alta parte.

‘1‘2|3‘4‘5‘6‘7‘8 Intentie de demisie +
Se intereseaza de oferte de munca si alternative de cariera in afara
organizatiei, evaluand consecintele renuntarii la actualul loc de munca.




Sugestii de consiliere

in urma completirii chestionarului CODE, prin raportare la dominantele identificate in profilul
psihologic, pot fi formulate mai multe sugestii sintetizate mai jos.

REZUMAT AL PROFILULUI PSIHOLOGIC

Profilul tau sugereaza prezenta unor atitudini si reactii care pot influenta semnificativ felul in care te
raportezi la munca, la organizatie si la propriul rol profesional. Nivelul crescut de indreptatire in munca
poate insemna ca simti, uneori justificat, ca eforturile tale ar trebui recunoscute mai clar, rasplatite mai
corect sau sustinute mai consistent de cétre organizatie. Aceasta dimensiune poate avea si o componenta
utild, pentru ca te poate ajuta sa iti constientizezi valoarea, s& nu accepti usor inechitatea si sa iti doresti
standarde profesionale mai bune. In acelasi timp, daca aceastéa asteptare devine rigida, poate aparea
frustrarea atunci cand realitatea nu corespunde cu ceea ce consideri ca ti se cuvine.

Nivelul crescut de cinism organizational arata ca este posibil sa privesti cu neincredere deciziile,
mesajele sau intentiile organizatiei. Din perspectiva performantei, acest lucru poate duce la scaderea
implicarii, la reducerea initiativei si la o distantare emotionala fata de obiectivele comune. Pe de alta parte,
cinismul poate avea uneori la baza o capacitate buna de a observa incoerente, promisiuni nerespectate
sau disfunctionalitati reale, ceea ce inseamna ca perceptiile tale pot contine semnale importante despre
mediul profesional.

Prezenta tacerii organizationale indica tendinta de a nu exprima deschis nemultumiri, idei, observatii sau
propuneri, chiar si atunci cand ele ar putea fi utile. In raport cu randamentul, aceasta dinamica reduce
sansa de a corecta probleme la timp, de a cere resursele necesare sau de a contribui activ la
imbunatatirea proceselor. Totodata, poate crea o forma de consum intern, in care energia se duce spre
retinere si autocontrol, nu spre actiune eficienta.

Scorurile crescute la demisie tacuta si intentie de demisie sugereaza o diminuare a atasamentului fata
de munca si o posibila orientare spre retragere psihologica sau chiar spre iesirea din organizatie. Acest
lucru poate afecta direct consistenta efortului, interesul pentru calitate, capacitatea de colaborare si
disponibilitatea de a investi in dezvoltarea profesionala in cadrul actual. In acelasi timp, aceste reactii pot
functiona ca un semnal de alarma sanatos, care iti aratd ca exista nevoi profesionale importante
neacoperite si ca este momentul sa clarifici ce vrei sa pastrezi, ce vrei sa schimbi si ce merita renegociat.

FACTORI CARE POT AFECTA PERFORMANTA

Un prim factor care iti poate sustine performanta este faptul ca ai, probabil, o sensibilitate crescuta la
echitate, respect si coerenta in relatiile profesionale. Asta poate Tnsemna ca nu lucrezi mecanic, ci
evaluezi daca mediul in care te afli iti ofera sens, recunoastere si conditii rezonabile de implicare. Daca
aceasta sensibilitate este canalizata constructiv, ea te poate ajuta sa formulezi asteptari clare, sa iti aperi
limitele sanatos si sa cauti contexte profesionale in care poti performa autentic.

in schimb, combinatia dintre cinism organizational, tacere organizationala si demisie tacuta poate reduce
eficienta printr-un mecanism subtil, dar puternic. Daca nu mai ai incredere ca lucrurile se pot schimba,
este posibil sa investesti mai putin, sa spui mai putin si sa incerci mai putin, ceea ce duce la scaderea
randamentului chiar si atunci cand ai competentele necesare. Cu alte cuvinte, performanta poate fi
afectatd nu neaparat de lipsa capacitatii, ci de scaderea disponibilitatii de a folosi capacitatea la nivel
maxim.

Un alt element important este tensiunea dintre ceea ce astepti de la organizatie si ceea ce primesti
concret. Cand aceasta discrepanta persista, pot aparea demotivare, iritare, retragere si reducerea
implicarii voluntare. In plan profesional, acest lucru poate insemna cé faci strictul necesar, eviti expunerea,
nu mai aduci idei noi sau amani initiative care altadata ti-ar fi venit natural. In timp, aceasta strategie de
protectie poate conserva energia pe termen scurt, dar poate eroda performanta, reputatia profesionala si
satisfactia fata de munca pe termen mediu.

Totusi, faptul ca apare si intentia de demisie poate fi privit si ca un indicator util de clarificare. El iti arata ca
nu mai poti functiona eficient doar prin adaptare pasiva si ca este nevoie de decizii constiente: fie fti
renegociezi rolul si relatia cu organizatia, fie incepi s& construiesti activ o alternativa. Tn ambele cazuri,
eficienta ta profesionala creste atunci cand iesi din ambiguitate si te muti din pozitia de reactie in pozitia de
alegere.

OBIECTIVE DE IMBUNATATIRE A RANDAMENTULUI S| PERFORMANTEI PROFESIONALE



Clarificarea asteptarilor profesionale si a limitelor personale Este important sa iti definesti mai clar ce
consideri acceptabil, valoros si necesar in raport cu munca ta, pentru ca neclaritatea mentine frustrarea si
consumul inutil de energie. Cand stii exact ce astepti de la rolul tau, de la manager si de la organizatie, i
este mai usor sa actionezi realist si sa iei decizii mai bune. Acest obiectiv te ajuta sa transformi
sentimentul de indreptatire dintr-o sursa de tensiune intr-un reper pentru auto-advocacy matur si echilibrat.
Tn loc s& ramai in registrul intern al nemultumirii, poti construi un dialog mai concret despre nevoi, resurse
si conditii de performanta. Pe termen profesional, aceasta clarificare iti poate creste energia,
predictibilitatea si capacitatea de a lucra focalizat. De exemplu, poti scrie o listd cu 3 lucruri de care ai
nevoie ca sa lucrezi bine; poti separa ce depinde de tine de ce depinde de organizatie; poti formula o
solicitare clara cédtre manager privind prioritétile; poti stabili ce compromisuri accepti si ce limite nu mai vrei
sé depasesti.

Reducerea retragerii pasive si reluarea implicarii deliberate Daca observi ca ai intrat intr-o forma de
demisie tacuta, este esential sa iti recapeti treptat sentimentul de influenta asupra propriei activitati. Nu
este nevoie sa revii brusc la un nivel maxim de implicare, ci sa alegi constient unde merita sa reinvestesti
energie si unde nu. Cand implicarea devine o alegere, nu o obligatie, randamentul tau poate creste fara sa
simti ca te tradezi pe tine. Acest obiectiv presupune sa iesi din automatismul lui ,fac doar minimul” si sa
identifici acele zone n care un plus de atentie iti aduce beneficii reale, inclusiv pentru stima ta
profesional&. n timp, reactivarea implicarii deliberate poate reduce sentimentul de blocaj si poate creste
satisfactia fatd de munca bine facuta. De exemplu, poti alege o singuré sarcina pe zi pe care sé o faci la
standardul tdu real; poti seta un interval de 90 de minute de lucru concentrat fara intreruperi; poti urmdri la
finalul zilei ce ai influentat concret; poti relua voluntar o initiativd mica pe care ai aménat-o.

Exprimarea constructiva a observatiilor si nevoilor Tacerea organizationala iti poate proteja temporar
confortul, dar pe termen lung iti scade vizibilitatea, influenta si eficienta. De aceea, este util sa iti dezvolti o
forma de exprimare calma, specifica si orientata spre solutii, chiar si atunci cand contextul nu pare ideal.
Nu este necesar sa spui tot ce te nemultumeste, ci sa alegi ce merita formulat pentru a produce claritate si
progres. Atunci cand comunici mai direct, reduci riscul de acumulare interna, de interpretari gresite si de
nealiniere in munca. n plus, exprimarea constructiva te ajuté sa verifici realitatea, nu doar sa presupui c&
nimic nu se va schimba. De exemplu, poti pregéti dinainte 2 idei si 1 problemé pentru urmétoarea discutie
cu managerul; poti folosi formule precum ,observ”, ,am nevoie”, ,propun’; poti cere feedback punctual pe o
situatie concreta; poti semnala o dificultate impreund cu o varianta de rezolvare.

Gestionarea cinismului prin revenirea la date concrete si control personal Cinismul consuma multa
energie psihica, mai ales atunci cand te face sa anticipezi inutilitatea Thainte de a testa posibilitatile reale
de schimbare. Un obiectiv important este sa reduci generalizarile si sa revii la fapte, comportamente
observabile si optiuni aflate Tn controlul tau. Asta nu Tnseamna sa negi problemele reale, ci sa nu le lasi sa
defineasca intreaga relatie cu munca ta. Cand inlocuiesti reactia globala de tip ,nimic nu are rost” cu
intrebarea ,ce pot influenta eu aici?”, eficienta creste aproape imediat. Aceasta schimbare de perspectiva
te poate ajuta sa iei decizii mai lucide, sa reduci risipa emotionala si sa iti protejezi resursele pentru actiuni
utile. De exemplu, poti nota separat ce este fapt si ce este interpretare intr-o situatie frustranta,; poti
identifica zilnic un lucru mic aflat sub controlul tdu; poti limita conversatiile repetitive de plangere fara
solutii; poti evalua saptdmanal ce a mers mai bine decét te asteptai.

Clarificarea directiei de cariera si a deciziei de a raméne sau de a pleca Intentia de demisie devine
foarte obositoare atunci cand ramane intr-o zona ambigua, fara plan, fara termen si fara criterii clare. De
aceea, un obiectiv esential este sa decizi daca vrei sa investesti intr-o schimbare interna a situatiei actuale
sau sa ncepi organizat o tranzitie profesionala. Aceasta clarificare iti poate reda sentimentul de control si
poate reduce uzura datd de pendularea continua intre nemultumire si amanare. Daca alegi sa ramai, poti
face asta mai asumat si mai strategic; daca alegi sa pleci, poti transforma frustrarea intr-un plan de
miscare realist. In ambele variante, performanta ta are de castigat pentru ca nu mai este blocata intr-o
stare de asteptare pasiva. De exemplu, poti stabili un termen de 60-90 de zile pentru a evalua dacéa
situatia se poate imbunétati; poti defini 3 criterii minime pentru a rdméane; poti actualiza CV-ul si profilul
profesional; poti explora discret 2-3 alternative de rol sau organizatie.

RECOMANDARI PRIORITARE PE TERMEN SCURT

In perioada imediat urmatoare, te-ar ajuta sa incepi cu trei actiuni simple si concrete: Tn primul rand,
noteaza timp de o sdptamana ce anume iti scade energia la munca si ce anume o sustine, pentru a
separa clar problemele reale de reactiile acumulate; in al doilea rand, programeaza o discutie clara cu
managerul sau cu o persoana relevanta, in care sa formulezi o nevoie concreta legata de prioritati, resurse
sau colaborare; in al treilea rand, alege zilnic o singura sarcina importanta pe care sa o finalizezi la un
standard bun, pentru a reconstrui sentimentul de eficienta. Indicatorii de progres pot include reducerea
frecventei gandurilor de retragere, cresterea numarului de interventii constructive in discutii, finalizarea mai
constanta a sarcinilor importante, o perceptie mai clara asupra optiunilor tale profesionale si scaderea
sentimentului de blocaj sau inutilitate la finalul zilei de lucru.



CONCLUZIE

Aceste recomandarri iti pot fi utile pentru ca nu urmaresc doar sa creasca performanta in sens strict, ci si
s4 te ajute s& recastigi claritate, control si sens in felul in care muncesti. In situatii in care cinismul,
tacerea, retragerea si intentia de plecare sunt deja prezente, randamentul profesional nu se imbunatateste
durabil doar prin mai mult efort, ci printr-o reasezare a relatiei tale cu munca si cu organizatia. Este
important sa privesti aceste sugestii ca orientative, nu ca solutii universale, pentru ca eficienta lor depinde
de contextul tdu profesional concret, de resursele disponibile si de gradul in care mediul permite
schimbarea. Daca observi ca iti este greu sa implementezi singur aceste recomandari, poate fi foarte util
sa ceri sprijin, fie din partea unui manager de incredere, a unui specialist HR, a unui coach sau a unui
psiholog. Uneori, sustinerea potrivita face diferenta dintre stagnare si o schimbare profesionala reala,
sustenabila si bine directionata.



4. Analiza pe factori

Angajament organizational n 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘ 5 ‘ 6 ‘ 7 ‘ 8 | 9 |10‘

Angajament organizational + : Este atasat/a de organizatie si intentioneaza sa ramana aici pe termen lung. Se
simte dator/oare fata de organizatie pentru ceea ce i-a oferit pana acum si vede aici multe avantaje si oportunitati de
dezvoltare profesionala in viitor. Are planuri pe termen lung legate de cariera sa in cadrul acestei organizatii si relatii
puternice cu membrii acestui colectiv, traind sentimente de satisfactie profesionala si de realizare personala legate
de actualul loc de munca

Implicare in munca 2‘3|4|5‘6‘7‘8|9|10|

Implicare in munca + : Are un nivel ridicat de entuziasm si implicare in ceea ce face si simte ca timpul trece
repede in timp ce lucreaza. Se simte energizat/a si motivat/a in munca, are sentimentul implinirii profesionale si este
implicat/a la maxim in sarcinile si proiectele sale profesionale. Gaseste satisfactie in activitatea sa zilnica si simte
bucuria de a fi cu colegii sai la inceputul unei noi zile de lucru sau al unui nou proiect

imputernicire psihologica EBz2[3]4]5][6]7][8]9]10]

imputernicire psihologica + : Simte ca are un grad ridicat de autonomie si control in indeplinirea
responsabilitatilor sale, se simte capabil/a sa ia decizii si sa rezolve problemele profesionale curente si este
motivat/a sa-si atinga obiectivele profesionale. Crede ca poate face o diferenta pozitiva in organizatie prin initiativele
si munca sa si ca are acces la resursele si suportul necesar pentru a-si atinge obiectivele. Constientizeaza ca este
responsabil/a pentru propria dezvoltare si succesul sau in organizatie.

indreptatire in munca ‘1‘2‘3‘4‘5‘6‘7‘8|9m

indreptégire in munca + : Crede ca meritd mai multa apreciere, recunostintd sau beneficii suplimentare din partea
sefilor/ angajatorului Tn comparatie cu ce i se ofera in prezent. Se simte nedreptatit/a si considera ca eforturile si
contributiile sale nu sunt recunoscute la adevarata lor valoare fiind convins/a ca ar trebui sa beneficieze de avantaje
suplimentare fata de colegii sai. Sentimentul ca nu primeste ceea ce merita cu adevarat pentru rolul sau in
organizatie domina perceptia sa asupra echitatii si satisfactiei in munca.

incilcarea contractului ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 ’ 4 ‘ 5 ‘ 6 ’ 7 n 9 ‘10‘

incalcarea contractului + : Are convingerea c& promisiunile ficute de conducere nu au fost respectate si ca este o
discrepanta intre valorile promovate de organizatie si comportamentul sefilor. Vede o diferentd mare intre ceea ce i
s-a promis la angajare si realitatea actuald, dandu-i senzatia ca organizatia nu ii ofera conditiile promise, schimbari
ale sarcinilor sau responsabilitatilor fara consultare, nerespectarea promisiunilor privind beneficiile sau
recompensele.

Tacere organizationala ‘ 1 | 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘ 5 ‘ 6 ‘ 7 ‘ 8

Tacere organizationala + : Preferd sa nu spuna ce gandeste si sa evite discutiile cu sefii despre propriile nevoi sau
asteptari sau despre problemele profesionale pentru ca are sentimentul ca exprimarea opiniilor este descurajata sau
penalizata. A simtit existenta unor subiecte sensibile despre care nu se vorbeste si a unui climat de teama pentru cei
care fsi exprima nemultumirile, observand reticenta colegilor de a critica deciziile sau politica organizatiei.

Demisie ticuta [1]2]3]4]5]6]7]8 |FY10]

Demisie tacuta +: Da semne de dezangajare la locul de munca, evitand sa-si exprime nemultumirile, sa caute
solutii sau sa faca propuneri de imbunatatire. A renuntat la activitati suplimentare pe care le facea in trecut si s-a
limitat la Tndeplinirea stricta a sarcinilor de baza, evitand participarea la discutii despre imbunatatirea proceselor de
lucru si preferand sa fie retras/a, fara implicare activa in proiecte sau activitati de grup.




Cinism organizational ‘1‘2‘3‘4‘5‘6‘7‘8|9m

Cinism organizational + : Este sceptic/a fata de organizatie, indoindu-se de sinceritatea comunicarilor oficiale,
exprimandu-si discret sau deschis scepticismul fata de deciziile luate de management. Crede ca interese ascunse
sau egoiste la baza deciziilor organizationale, si-a pierdut increderea in conducerea ei si nu se mai implica in
initiativele promovate de management, avand tendinta de a face comentarii rautacioase legate de promisiunile si
indemnurile conducerii.

Ganduri de retragere [1]2]3][4B 67 ]8]9]10]

Ganduri de retragere + : Se intreaba daca trebuie sa isi pregateasca o strategie de retragere din organizatie, daca
ar putea parasi organizatia n viitorul apropiat, daca merita sa ramana sau daca exista oportunitati mai bune in alta
parte. A simtit tentatia de a renunta la locul sGu de munca actual si a avut sentimentul ca ar trebui sa faca ceva
pentru a se re-adapta la actualul loc de munca sau a cauta un alt loc de munca, fara a lua o decizie in acest sens.

Intentie de demisie [1]2]3]4]5]6]7]8 [FX10]

Intentie de demisie + : A inceput sa analizeze activ oferte de munca si alternative de cariera in afara organizatiei
actuale, evaluand consecintele renuntarii la locul sdu de munca actual si identificAnd avantajele potentiale ale unei
schimbari. A luat contact cu persoane care i-au oferit informatii despre alte posibile locuri de munca si a evaluat
optiunile sale de cariera in afara organizatiei actuale.
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6. Concluzii finale

De redactat de catre psiholog pe baza concluziilor partiale.

Data: luni, 21 septembrie 2026 Psiholog/Consilier:



