ROMANIA
JUDETUL BRAILA
ORASUL FAUREI
PRIMAR

DISPOZITIA NR. 66

din 07 aprilie 2025
privind desemnarea responsabilului cu gestionarea cazurilor de hartuire

Mocanu Grigore-Gabriel, primar al orasului Faurei;

Avind in vedere referatul nr.2568/04.04.2025;

In baza prevederilor:

Legii nr. 53 din 24 ianuarie 2003 (Codul muncii) — Republicare, cu modificirile
si completirile ulterioare;

Ordinului nr. 600 din 20 aprilie 2018 privind aprobarea Codului controlului intern
managerial al entitétilor publice;

Ordonantei de urgentd nr. 57 din 3 iulie 2019 privind Codul administrativ, cu
modificarile si completirile ulterioare;

Hotérarea nr. 970 din 12 octombrie 2023 pentru aprobarea Metodologiei privind
prevenirea si combaterea harfuirii pe criteriul de sex, precum si a hdrtuirii morale
la locul de munci, cu modificarile si completarile ulterioare.

In temeiul art. 196 alin. 1 lit. »b” din Ordonanta de Urgentd a Guvernului nr.
57/2019 privind Codul administrativ;

DISPUN

Art.1 Incepand cu data de 07 aprilie 2025 se desemneazi Dna Barbu Paula Nicoleta
-inspector In calitate de responsabil cu gestionarea cazurilor de hértuire.

Art.2 Responsabilul cu gestionarea cazurilor de hértuire are urmétoarele atributii:

asigurd informarea oricdrui salariat/functionar public, referitor la politicile si
legislatia in vigoare;

asigurd suport si consiliere pentru angajatii/functionarii publici afectati de un
incident de tip harfuire, situatiile expuse fiind confidentiale si analizate cu atentia
cuvenita;

participa nemijlocit la solutionarea plangerilor formulate de salariati/functionari
publici, in legiturd cu situatiile de comportament necorespunzator, indiferent
dacé aceste plangeri sunt formale sau informale;

raporteaza conducdtorului entititii publice toate situatiile de tip hartuire care i
sunt aduse la cunostint3;



® coopereazd cu angajatii/functionarii publici in toate situatiile in care acestia sunt
solicitati sd furnizeze informatii relevante pentru solutionarea unui caz de
hartuire;

* gestioneaza procesele de solutionare a pléngerilor si/sau a masurilor disciplinare,
impreund cu conducerea entititii publice.

Art.3 Prezenta dispozitie se comunicd tuturor angajatilor, urméand a fi dusi la
indeplinire prin intermediul inspectorului de resurse umane.

PRIMAR, Avizat pentru legalitate,

MOCANU GRIGOREGABRIEL SECRETAR GENERAL,

"hfa] \ ICHIM CORNEL




ORASUL FAUREI
JUDETUL BRAILA

PROCEDURA OPERATIONALA

PREVENIREA SI
SESIZAREA HARTUIRII
LA LOCUL DE MUNCA

Cod: PO -RU -39

Editia I, Revizia 0, Data

Drept de proprietate:

Acest document este proprietatea intelectuald a primériei orasului Faurei.
Orice utilizare sau multiplicare, partiald sau totald, fira acordul scris al proprietarului, este interzisi.



ORASUL FAUREI
PRIMARIE

RESURSE UMANE

_PREVENIREA $I SESIZAREA
HARTUIRII LA LOCUL DE MUNCA

Cod: PO-RU-39

Editia T

Revizia 0

Exemplar nr.

Pagina 1 din 24

1. Lista responsabililor cu elaborarea, verificarea, avizarea si aprobarea editiei sau,
dupi caz, a reviziei in cadrul editiei procedurii documentate.

Elemente
prlvmd. . Numele si prenumele Functia Data Semniitura
responsabilii/
operatiunea A
1 2 3 4 5
1.1. | Elaborat Ichim Daniela Inspector 20 09 J;QL; #[
1.2. | Verificat Ichim Daniela Inspector o 07 JodYy| v H
13. | Avizat Ichim Cornel PC 2o 07 aZo.l‘f
1.4. | Aprobat Voinea Ionel Primar ) €9 . QQJ i
(S lu
\\r?}’ v ,‘?‘::—/
7
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2. Formular evidenti modificiri
Data de la Avizul
care se - .
Nr. aplici conducatorului
e . Data editiei/ Componenta Modalitatea .. | compartimentului
editiei/ o e . .. prevederile | . ..
. reviziei revizuita reviziei \e . in cadrul ciruia
reviziei editiei sau
s s-a elaborat
reviziei rocedura
editiei P
1 2 3 4 5 6
2.1. | Editial X X
2.2. | Revizia 0
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3. Formular distribuire proceduri

Data retragerii

Data intrarii

scopul" Ex. Compartiment | Functia HNumelt si ]?at_a .. | Semniitura versiumi Semnitura In vigoare a
difuzdrii | or. prenumele | primirii procedurii noii
inlocuite proceduri
1 2 3 5 6 7 8 9 10
Aplicare

Informare
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4. SCOP

4.1. Scopul acestei proceduri este de a contribui la prevenirea, combaterea si eliminarea discriminarii
bazate pe criteriul de sex in cadrul relatiilor de munci intre angajatii entitatii cat si la promovarea unei
atitudini bazate pe respect reciproc si buni colaborare care si genereze un comportament profesional
intre angajati, atat in cadrul entitatii, cat si in afara acestuia si in mediul on-line.

Aceste masuri sunt destinate sd garanteze un mediu de lucru fira hartuire in care toti angajatii si
colaboratorii respecta integritatea si demnitatea atat in sfera profesionali cat si 1n cea personal.

4.2. D asiguriri cu privire la existenta documentatiei adecvate derularii activitatii.

4.3. Asigura continuitatea activitatii, inclusiv in conditii de fluctuatie a personalului.

4.4. Sprijind auditul si/sau alte organisme abilitate in actiuni de auditare si/sau control, iar pe
manager, in luarea deciziei.

S. DOMENIU DE APLICARE
S.1. Procedura se aplici tuturor angajatilor si colaboratorilor entititii si se extinde la toate persoanele
cu care angajatii interactioneaza in timpul desfasurarii activititii.

6. DOCUMENTE DE REFERINTA
6.1. Reglementiri internationale

6.2. Legislatie primara

6.2.1.Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati,
republicati, (r3), cu modificarile si completirile ulterioare.

6.2.2.Legea nr. 53/2003 privind Codul muncii, republicati (r1), cu modificirile si completirile
ulterioare.

6.2.3.0.G. nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare,
republicatd, (r2), cu modificirile si completirile ulterioare

6.2.4.0.U.G. nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu modificarile ulterioare.

6.3.1. Legislatie secundar3i

6.3.2. H.G. nr. 262/2019 pentru aprobarea Normelor metodologice de aplicare a prevederilor Legii nr.
202/2002 privind egalitatea de sanse §i de tratament intre femei si barbati

6.3.3.H.G. nr. 1.547/2022 pentru aprobarea Strategiei nationale privind promovarea egalitdtii de
sanse §i de tratament intre femei si barbati si prevenirea si combaterea violentei domestice pentru
perioada 2022-2027

6.3.4. H.G. nr. 970/2023 pentru aprobarea Metodologiei privind prevenirea si combaterea hirfuirii pe
criteriul de sex, precum si a hirfuirii morale la locul de munci

6.3.5. Ordinul nr. 600/2018 pentru aprobarea Codului controlului intern managerial al entittilor
publice, emis de Secretariatul General al Guvernului.

6.4. Alte documente, inclusiv reglementiri interne ale entititii publice

6.4.1.ROF, ROI, Planuri de actiuni, dispozitii ale primarului.

6.4.2.Dispozifia primarului pentru numirea Comisiei de monitorizare, coordonare si indrumare
metodologica pentru dezvoltarea sistemului de control intern/managerial.

6.4.3. Regulament de organizare i functionare a Comisiei de monitorizare, coordonare si Indrumare
metodologica pentru dezvoltarea sistemului de control intern/managerial.
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7. DEFINITII SI ABREVIERI

7.1. Definitii ale termenilor:

7.1.1. Abordarea integratoare de gen - mobilizarea tuturor politicilor si masurilor generale in mod
specific in scopul realizarii egalititii, luand in considerare in mod activ si deschis, in stadiul de proiect,
posibilele efecte asupra respectivei situatii a femeilor si a barbatilor;

7.1.2. Actiuni pozitive - acele actiuni speciale care sunt intreprinse temporar pentru a accelera
realizarea in fapt a egalitdtii de sanse intre femei i barbati si care nu sunt considerate actiuni de
discriminare;

7.1.3. Discriminare - orice deosebire, excludere, restrictie sau preferinti, pe bazd de rasi,
nafionalitate, etnie, limb#, religie, categorie sociala, convingeri, sex, orientare sexuald, VArst3,
handicap, boald cronicd necontagioasd, infectare HIV, apartenent la o categorie defavorizati, precum
si orice alt criteriu care are ca scop sau efect restringerea, inliturarea recunoagterii, folosintei sau
exercitarii, in conditii de egalitate, a drepturilor omului si a libertitilor fundamentale sau a drepturilor
recunoscute de lege, in domeniul politic, economic, social si cultural sau in orice alte domenii ale vietii
publice.

7.1.4. Discriminare directd - situatia in care o persoani este tratati mai putin favorahil, pe criterii de
sex, decét este, a fost sau ar fi tratati altd persoana intr-o situatie comparabila;

7.1.5. Discriminare indirectd - situatia in care o dispozitie, un criteriu sau o practics, aparent neutra,
ar dezavantaja in special persoanele de un anumit sex in raport cu persoanele de alt sex, cu exceptia
cazului in care aceasti dispozitie, acest criteriu sau aceasts practici este justificati obiectiv de un scop
legitim, iar mijloacele de atingere a acestui scop sunt corespunzitoare si necesare;

7.1.6. Discriminare bazata pe criteriul de sex - discriminarea directd si discriminarea indirects,
hértuirea si hirfuirea sexuala a unei persoane de citre o alt3 persoana la locul de munci sau in alt loc in
care aceasta isi desfagoard activitatea, precum §i orice tratament mai putin favorabil cauzat de
respingerea unor astfel de comportamente de ciitre persoana respectiva ori de supunerea sa la acestea;

Constituie discriminare bazati pe criteriul de sex orice comportament nedorit, definit drept hértuire
sau hértuire sexuala, avand ca scop sau efect:

a) de a crea la locul de munci o atmosfersi de intimidare, de ostilitate sau de descurajare pentru
persoana afectati;

b) de a influenta negativ situatia persoanei angajate in ceea ce priveste promovarea profesionali,
remunerafia sau veniturile de orice naturd ori accesul la formarea si perfectionarea profesionali, in cazul
refuzului acesteia de a accepta un comportament nedorit, ce tine de viata sexuals.

1.1.7. Discriminare multipld - orice faptd de discriminare bazati pe doud sau mai multe criterii de
discriminare;

7.1.8. Diviziunea de gen a muncii - alocarea de slujbe sau tipuri de activititi diferite femeilor si
barbatilor;

7.1.9. Edifie procedurd — forma actuald a procedurii; editia unei proceduri se modifica atunci cand
deja au fost realizate 3 revizii ale respectivei proceduri sau atunci cind modificirile din structura
procedurii depasesc 50% din continutul reviziei anterioare.

7.1.10. Integrarea perspectivei de gen - orice problemi sau preocupare determinati de diferentele de
gen si/sau de diferentele de sex dintre femei si barbati. Aceasta presupune organizarea, imbunatatirea,
dezvoltarea si evaluarea proceselor politice, astfel incit o perspectivi a egalitatii de gen si fie
incorporaté in toate politicile la toate nivelurile vietii publice i in toate domeniile, respectiv in sectorul
public si privat, in domeniul muncii, educatiei, sanatatii, culturii si informarii, politicii, participéarii la
decizie de citre actorii implicati in mod normal in elaborarea politicilor.
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Integrarea perspectivei de gen este procesul de evaluare a implicatiilor pentru femei si barbati ale
oricdrei acfiuni planificate, inclusiv ale legislatiei, politicilor sau programelor, in toate domeniile si la
toate nivelurile;

7.1.11. Hdrtuire - situatia in care se manifesti un comportament nedorit, legat de sexul persoanei,
avand ca obiect sau ca efect lezarea demnititii persoanei in cauzi si crearea unui mediu de intimidare,
ostil, degradant, umilitor sau jignitor.

Hartuirea este un comportament nedorit, inclusiv de naturd sexuald, care face o persoand si se simti
ofensatd, umilitd sau intimidati. Aceasta include situatiile In care unei persoane i se soliciti si se
angajeze In activititi sexuale ca o conditie a angajarii persoanei respective, precum si situatiile care
creeaza un mediu ostil, intimidant sau umilitor.

Hartuirea implicA mai multe incidente si/sau actiuni cu caracter repetitiv, care constituie hirtuire
fizicd, verbali si nonverbali.

Constituie hartuire si se sanctioneazi contraventional orice comportament pe criteriu de rasa,
nationalitate, etnie, limba, religie, categorie sociala, convingeri, gen, orientare sexuali, apartenenti la o
categorie defavorizati, varsts, handicap, statut de refugiat ori azilant sau orice alt criteriu care duce la
crearea unui cadru intimidant, ostil, degradant ori ofensiv.

7.1.12. Har{uire morald la locul de muncd - comportament care, prin caracterul sdu sistematic, poate
aduce atingere demnitatii, integrititii fizice ori mentale a unui angajat sau grup de angajati, punand in
pericol munca lor sau degradand climatul de lucru. Stresul $i epuizarea fizicd intrd sub incidenta
hértuirii morale la locul de munca.

Constituie hirfuire morali la locul de munci si se sanctioneazi disciplinar, contraventional sau penal,
dupd caz, orice comportament exercitat cu privire la un angajat de citre un alt angajat care este
superiorul sdu ierarhic, de citre un subaltern si/sau de ciitre un angajat comparabil din punct de vedere
ierarhic, in legitura cu raporturile de munca, care si aibi drept scop sau efect o deteriorare a conditiilor
de munca prin lezarea drepturilor sau demnitétii angajatului, prin afectarea sanatatii sale fizice sau
mentale ori prin compromiterea viitorului profesional al acestuia, comportament manifestat in oricare
dintre urmétoarele forme: conduiti ostili sau nedoritd, comentarii verbale, actiuni sau gesturi.

7.1.13. Hdrtuire psihologicd - orice comportament necorespunzator care are loc intr-o perioads, este
repetitiv sau sistematic si implicd un comportament fizic, limbaj oral sau scris, gesturi sau alte acte
intenfionate si care ar putea afecta personalitatea, demnitatea sau integritatea fizica ori psihologici a
unei persoane;

7.1.14. Hdrtuire sexuald - situatia in care se manifesti un comportament nedorit cu conotatie
sexuald, exprimat fizic, verbal sau nonverbal, avand ca obiect sau ca efect lezarea demnititii unei
persoane si, in special, crearea unui mediu de intimidare, ostil, degradant, umilitor sau
jignitor;monitorizarea si evaluarea de gen inseamni procesul care necesitd integrarea perspectivei de
gen in practicile de monitorizare, raportare si evaluare a tuturor politicilor §i planurilor, atét la nivel de
procese si contributii, cit si in ceea ce priveste rezultatele si impactul acestora, pentru a afla cum
anumite programe si proiecte specifice afecteazi viafa femeilor §i barbatilor si pentru a face ca
inegalitatile si nu se perpetueze.

7.1.15. Gen - ansamblul format din rolurile, comportamentele, trisiturile si activititile pe care
societatea le considera potrivite pentru femei si, respectiv, pentru barbati;
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7.1.16. Monitorizarea si evaluarea de gen - procesul care necesitd integrarea perspectivei de gen 1n
practicile de monitorizare, raportare si evaluare a tuturor politicilor si planurilor, atit la nivel de
procese si contributii, cit si in ceea ce priveste rezultatele si impactul acestora, pentru a afla cum
anumite programe si proiecte specifice afecteazi viafa femeilor si barbatilor si pentru a face ca
inegalitatile si nu se perpetueze.

7.1.17. Muncd de valoare egald - activitatea remunerati care, In urma comparirii, pe baza acelorasi
indicatori §i a acelorasi unititi de misurd, cu o alti activitate, reflecta folosirea unor cunostinte si
deprinderi profesionale similare sau egale si depunerea unei cantititi egale ori similare de efort
intelectual si/sau fizic;

7.1.18. Numdr edifie - numir de ordine acordat documentului la elaborare si/sau la o modificare de
anvergura.

7.1.19. Numar revizie - numir de ordine acordat la modificarea partiald a documentului (a unei
sectiuni/ pagini).

7.1.20. Procedurd documentatd — modul specific de realizare a unei activititi sau a unui proces,
editat pe suport de hértie sau in format electronic; procedurile documentate pot fi proceduri de sistem si
proceduri operationale,

7.1.21. Procedurd operafionald (procedurd de lucru) - procedurd care descrie un proces sau o
activitate care se desfigoari la nivelul unuia sau mai multor compartimente dintr-o entitate, fira
aplicabilitate la nivelul Intregii entitati publice.

7.1.22. Reprezentanti ai angajatilor/lucrétorilor - persoanele alese conform procedurii stabilite prin
prezenta lege i mandatate de citre angajati/lucritori si fi reprezinte, potrivit legii,

7.1.23. Revizie procedurd - actiunea de modificare respectiv addugare sau eliminare a unor
informatii, date, componente ale unei edifii a unei proceduri, modificiri ce implica de reguld sub 50%
din continutul procedurii.

7.1.24. Sindicat - forma de organizare voluntari a angajatilor/lucrdtorilor in scopul aparirii,
sustinetii drepturilor $i promovirii intereselor lor profesionale, economice, culturalartistice, sportive
sau sociale 1n relatia cu angajatorul;

7.1.25. Sex - ansamblul trisiturilor biologice si fiziologice prin care se definesc femeile si barbatii.

7.2. Abrevieri ale termenilor:

7.2.1. HG = Hotararea Guvernului

7.2.2. 0.U.G. = Ordonanta de Urgent a Guvernului Roméniei

7.23. SCIM = Sistem de control intern/managerial

724. CM = Comisia de monitorizare

7.2.5. P.O. = Proceduri operationali.

7.2.6. PC = Pregedintele Comisiei de monitorizare

7.2.7. ST = Secretariat Tehnic al Comisiei de monitorizare

7.28. APL. = Administratie Publici Locali

7.29. AN.E.S. = Agentia Nationala pentru Egalitatea de Sanse intre Femei si Barbati
7.2.10. CN.CD. = Consiliul National pentru Combaterea Discriminrii

7.2.11.R.OF. = Regulament de Organizare si Functionare

7.2.12.R.0.L = Regulament de Ordine Interioari

7.2.13. Metodologie/a = Metodologia privind prevenirea §i combaterea hérfuirii pe criteriul de

seX, precum si a harfuirii morale la locul de munca, din 12.10.2023, parte integranti din H.G. nr.
970/2023
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8. DESCRIEREA ACTIVITATII SAU PROCESULUI

8.1.Generalititi

8.1.1. In scopul asiguririi egalitéitii de sanse si de tratament intre femei si barbati in domeniul muncii,
institutiile si autoritatile publice centrale si locale, civile si militare, precum §i companiile private, cu un
numar de peste 50 de angajati, au posibilitatea:

a) de a identifica un angajat ciruia sa i repartizeze, prin fisa postului, atributii in domeniul
egalitifii de sanse si de tratament Intre femei si birbati. In acest caz, angajatorul va avea in vedere
necesitatea identificarii unor oportunititi de pregitire profesionald, cu incadrare in limita bugetului
existent §i aprobat pentru cheltuielile cu aceasti destinatie;

b) de a opta pentru angajarea unui expert/tehnician in egalitate de sanse, cu incadrare in limita
bugetului existent §i aprobat pentru cheltuieli salariale anuale.

In acest caz, la momentul previziondrii bugetului pentru anul urmitor, angajatorul poate include
bugetul necesar pentru angajarea unui expert/tehnician in egalitate de sanse;

¢) de a analiza conformitatea planurilor de actiune privind implementarea principiului egalitatii de
sanse intre femei si barbati cu strategiile specifice existente si aprobate la nivelul entitatii, cu sprijinul gi
indrumarea persoanelor previizute la lit. a) si b).

Planurile de actiune pot avea atét o abordare anuald, cét si multianuald, in functie de strategiile
specifice existente si aprobate la nivelul fiecirui angajator.

8.1.2. La nivelul institutiei/companiei, din perspectiva domeniului specific al fieciirei entititi in care
Isi desfigoar activitatea, expertul/tehnicianul in egalitatea de sanse sau persoana desemnati cu atributii
in domeniul egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati are urmitoarele atributii principale:

a) analizeazi contextul de aparitie si evolutic a fenomenului de discriminare de gen, precum i
nerespectarea principiului egalitatii de sanse intre femei si birbati §i recomandi solutii in vederea
respectrii acestui principiu, conform legii;

b) formuleazi recomandari/observatii/propuneri in vederea prevenirii/gestionarii/remedierii
contextului de risc care ar putea conduce la incilcarea principiului egalititii de sanse si de tratament
intre femei i barbati cu respectarea principiului confidentialitatii;

¢) propune mésuri privind asigurarea egalitatii de sanse si de tratament intre femei si birbati,
evalueazi impactul acestora asupra femeilor si barbatilor;

d) elaboreazi planuri de actiune privind implementarea principiului egalititii de sanse intre femei
si barbati in care si fie cuprinse cel putin: maésuri active de promovare a egalititii de sanse si de
tratament Intre femei §i barbati si eliminarea discriminarii directe si indirecte dupd criteriul de gen,
masuri privind prevenirea §i combaterea hirtuirii la locul de muncd, masuri privind egalitatea de
tratament in ceea ce priveste politica de remunerare, promovare in functii §i ocuparea functiilor de
decizie;

e) elaboreazi, fundamenteazi, evalueazi si implementeazi programe si proiecte in domeniul
egalitdfii de sanse si de tratament intre femei si bérbati;

f) acordd consultanta de specialitate pentru aplicarea prevederilor legislatiei nationale si comunitare
in domeniul egalititii de sanse intre femei si barbati.
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8.1.3. Atribufiile prevazute la 8.1.2. pentru persoanele desemnate cu atributii in domeniul egalititii de
sanse si de tratament intre femei si barbati sau, dupi caz, expertii/tehnicienii in domeniul egalititii de
sanse pot fi realizate prin utilizarea urmitoarele mijloace:

(1) Planurile de actiune privind implementarea principiului egalitafii de sanse intre femei si bérbati
prevazute la 8.1.2. lit. d) se elaboreazi de citre persoana desemnati cu atributii in domeniul egalitatii
de sanse si de tratament intre femei si barbati sau, dupi caz, expertul/tehnicianul in egalitatea de sanse,
cu consultarea departamentului de resurse umane, si se supun avizirii organizatiilor sindicale in cazul in
care acestea sunt constituite la nivelul entitati, iar, ulterior, se inainteaza spre aprobare conducerii.

(2) Planurile previzute la alin. (1) cuprind masuri active din perspectiva realizarii egalititii de
tratament intre femei si barbati privind:

a) promovarea egalitifii de sanse si de tratament intre femei si bérbati si eliminarea discriminarii
directe si indirecte dupa criteriul de sex;

b) prevenirea §i combaterea harfuirii la locul de munci;

¢) organizarea muncii, conditiile de munci si mediul de munci;

d) dezvoltarea unui sistem confidential si sigur pentru depunerea pléngerilor legate de hirtuirea
sexuald si discriminarea pe criterii de sex la locul de munca, in scopul asigurdrii unui acces real al
victimelor la toate etapele administrative si judiciare previzute de lege si indrumarea acestora pe intreg
parcursul derulérii acestor proceduri;

8.1.4. In vederea prevenirii, combaterii si eliminarii discriminarii bazate pe criteriul de sex, definita
conform 7.1.6. , angajatorii trebuie s3 aplice urmitoarele misuri de prevenire §i actiune:

a) elaborarea unei politici interne clare in domeniul relatiilor de munci care si vizeze eliminarea
tolerantei la harfuirea la locul de munca si mésuri antihdrtuire;

b) realizarea unor proiecte, programe de instruire, actiuni, campanii de informare, educare si
congtientizare a angajatilor in scopul asiguririi unei intelegeri comune, asupra politicii interne privind
hérfuirea la locul de munca si a cunoasterii modalitétilor de raportare a unei astfel de situati;

¢) informarea angajafilor privind procedura de depunere a unei plingeri de hirtuire
sexuald/comportament inadecvat la locul de muncid §i cu privire la modul de solutionare a
sesizarilor/reclamatiilor formulate de citre persoanele prejudiciate prin asemenea fapte.

Structura orientativé a politicii interne previzuti la alin. (1) lit. a) va cuprinde urmitoarele elemente:

a) principii directoare;

b) cadrul legal;

¢) scopul si domeniul de aplicare;

d) hérfuirea la locul de munc, cu detalierea definitiei si comportamentelor §i atitudinilor nedorite;

e) hérfuire sexuald, cu detalierea definitiei si comportamentelor si atitudinilor nedorite;

f) masuri preventive, cu detalierea posibilelor masuri si sanctiuni care pot fi aplicate in cazul
hérfuirii la locul de munci;

g) masuri proactive, cu stabilirea rolului si responsabilitatilor concrete atat in sarcina angajatorului,
cét i a salariatilor;

h) reguli de confidentialitate;

i) mésuri preliminare privind solutionarea sesizarilor la nivelul angajatorului;

j) modalitatile de solutionare a sesizirilor la nivelul angajatorului;

K) stabilirea concluziilor privind analiza sesizirilor si a masurilor dispuse la nivelul angajatorului.
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8.1.5.In scopul asigurérii egalitifii de sanse si de tratament Intre femei si béarbati in domeniul muncii,
a recunoasterii In mod specific a dreptului fiecirui cetdtean la un mediu de lucru fira violentd si
hartuire, pentru incurajarea si mentinerea unei culturi a muncii bazate pe respect §i demnitate reciproci,
institutiile si autorittile administratiei publice centrale si locale, civile si militare, precum si companiile
private au obligatia de a pune in aplicare metodologia privind prevenirea §i combaterea hirfuirii pe
criteriul de sex, precum si a hérfuirii morale la locul de munci, denumits in continuare metodologia, pe
baza Ghidului privind prevenirea si combaterea hartuirii pe criteriul de seX, precum si a hartuirii morale
la locul de munci, previzut in anexa la metodologia prevazuta de H.G. nr. 970.2023, denumit in
continuare ghidul.

Scopul respectivei metodologii este de a stabili cadrul metodologic pentru institutiile gi autoritatile
administratiei publice centrale si locale, civile si militare, precum si pentru companiile private in
aplicarea legislatiei in domeniul prevenirii §i combaterii hartuirii pe criteriul de sex si hértuirii morale la
locul de munc.

Obiectivele metodologiei sunt urmitoarele:

a) s ofere un instrument de lucru pentru expertii/tehnicienii in egalitate de sanse si pentru angajatii
cu atributii in domeniul egalitatii de sanse si de tratament Intre femei si barbati;

b) sd sustini interventia interinstitutionals si multidisciplinari in domeniul egalititii de sanse si de
tratament intre femei i barbati;

¢) sd promoveze asigurarea egalitdtii de sanse si de tratament intre femei si barbati in domeniul
muncii;

d) sé sprijine persoanele care se afli in situatii de hartuire pe criteriul de sex si de harfuire morali Ia
locul de munci;

€) sd vind in sprijinul institutiilor, autoritafilor administratiei publice centrale si locale, civile si
militare, precum si al companiilor private care se confrunti, la nivel intern, cu situatii de hirtuire pe
criteriul de sex si hédrtuire morali 1a locul de munci.

8.1.6. (1) Metodologia propune obiective sl masuri cu urmétoarele directii de actiune:

a) cresterea nivelului general al egalititii de sanse si de tratament al femeilor si barbatilor din
Roménia;

b) elaborarea de politici publice in acest domeniu care sd conducd la imbunititiri semnificative
asupra vietii sociale;

¢) prevenirea si combaterea acelor atitudini si comportamente care ar putea determina excluderea
sau marginalizarea persoanelor pe criterii de sex;

d) promovarea beneficiilor construirii unei societdti incluzive si nediscriminatorii, in care
dimensiunea de gen este integrants, astfel incat si se inregistreze beneficii reale asupra vietii tuturor
femeilor si barbatilor. '

(2) Angajatorii si persoanele desemnate de citre conducerea institutiilor, care intervin in situatii de
hirtuire pe criteriul de sex si de harfuire morali la locul de muncé, trebuie si respecte urmitoarele
principii specifice:

a) respectarea drepturilor omului si a libertatilor fundamentale;

b) promovarea egalititii de sanse si de tratament intre femei si birbati si eliminarea discriminirii
directe §i indirecte pe criteriul de sex;

¢) comunicarea si colaborarea cu alti specialisti din cadrul departamentelor de specialitate ale
entitatii in care isi desfisoars activitatea:

“d) culegerea si analizarea datelor si informatiilor privind egalitatea de sanse si de tratament intre
femei si barbati la nivelul entitatii in care isi desfigoara activitatea;
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e) elaborarea unor rapoarte, studii, analize si/sau prognoze privind aplicarea principiului egalititii de
sanse si de tratament intre femei si bérbati, in domeniul specific de activitate;

f) cooperarea, colaborarea si realizarea schimbuluj de informatii, dupa caz, cu autorititile centrale si
locale, cu institutiile de invatimant si de cercetare, cu organizafii neguvernamentale;

g) asigurarea informirii de specialitate pentru conducerea entitatii in care isi desfisoara activitatea
in legétura cu respectarea legislatiei in domeniu;

h) participarea efectivi la activitdtile angajatorului privind programarea, identificarea, formularea,
finantarea, implementarea si evaluarea in cadrul proiectelor/programelor initiate la nivelul
institutiei/companiei, din perspectiva includerii si monitorizirii aspectelor referitoare la asigurarea
egalitdtii de sanse intre femei si bérbati.

(3) In vederea respectdrii si promovarii egalititii de sanse si de tratament intre femei si barbati si in
vederea elimindrii discrimindrii directe si indirecte pe criteriul de sex, in campul muncii, este necesar ca
Institutiile si autoritatile administratiei publice centrale si locale, civile §i militare, precum §i companiile
private si promoveze urmatoarele masuri:

a) intocmirea unei proceduri interne privind promovarea, inclusiv ocuparea functiilor de decizie, a
functiilor din consiliile de administratie §i de supraveghere ale companiilor private;

b) formarea continui si dezvoltarea carierei;

¢) organizarea muncii, conditiile de munca si mediul de munci;

d) asigurarea tratamentului egal in ceca ce priveste sinitatea si securitatea in munca.

8.1.7. Institutiile si autoritaile administratiei publice centrale si locale, civile §i militare, precum si
companiile private au obligatia credrii si implementarii unui cadru unitar si coerent in ceea ce priveste
atat integrarea perspectivei de gen, cit si prevenirea, combaterea si gestionarea situatiilor de hirtuire pe
criteriul de sex si hartuire morali la locul de munci prin introducerea de misuri care si vizeze:

a) modalititi de analiz, gestionare si solutionare a sesizirilor privind cazurile de hértuire pe criteriul
de sex si al harfuirii morale la locul de munci;

b) prevenirea actelor de hdrfuire, ca urmare a analizei $i solutiondrii cazului la nivelul
angajatorului/institutiei;

¢) stabilirea rolului gi responsabilitifilor concrete in ceea ce priveste prezentul domeniu, atit in
sarcina angajatorului/conducatorului, ct si a angajatilor.

8.1.8. (1) Un caz de hartuire pe criteriul de sex si de harfuire morali la locul de munca poate cuprinde
mai multe situatii distincte in functie de evolutia acesteia.

Exemple de hirtuire

Exemple de conduitd sau comportamente care constituie harfuire la locul de munci includ, dar nu se
limiteaz3 la:

1. Conduita fizici - contact fizic nedorit, repetat (atingeri necorespunzitoare ale corpului), violenta
fizicd (inclusiv agresiunea sexuald), utilizarea amenintirilor sau recompenselor legate de locul de
munca, pentru a solicita favoruri sexuale.

2. Conduita verbali: comentariile privind aspectul, vérsta, viata privati a unui angajat, comentarii
sexuale, povesti si glume de naturs sexuald, avansuri sexuale, invitatii sociale repetate si nedorite pentru
intalniri sau intimitate fizics, insulte legate de sexul angajatului sau alte caracteristici ale sale, observatii
exagerat de familiare, trimiterea de mesaje umilitoare, degradante, explicite sexual, prin telefon, e-mail
sau -orice alte mijloace de comunicare, dacd acestea sunt ficute in mod sistematic/repetat si daci
urmaresc, au ca rezultat sau sunt susceptibile sd conduci la vatamari fizice, psihologice, sexuale.
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3. Comportament nonverbal: afigarea materialelor sugestive sau explicite sexual; gesturi sugestive
sexual, fluierdturi, priviri insistente, daci acestea sunt facute in mod sistematic/repetat.

4. Alte exemple:

- manifestarea sau diseminarea unui material ofensator sau cu continut indecent;

- insinudri, insulte sau remarci obscene ori sexiste/rasiste/homofobe, ficute in mod sistematic/repetat;

- folosirea unui limbaj ofensator in descrierea unei persoane cu dizabilitdti sau ironizarea unei
persoane cu dizabilititi;

- comentarii despre aspectul fizic sau caracterul une; persoane, de naturd si cauzeze stinjencald sau
suferinti;

- atenfie nedoritd, precum spionare, urmirire permanenta, sicanare, comportament exagerat de
familiar sau atentie verbali ori fizici nedoriti;

- efectuarea sau trimiterea repetati de: apeluri telefonice, SMS-uri, e-mailuri, mesaje pe regelele
sociale, faxuri sau scrisori nedorite, cu conotafii sexuale, ostile sau care afecteazi viata privatd a unei
persoane;

- Intrebéri nejustificate, inoportune sau persistente despre vérsta, starea civils, viata personali,
interesele sau orientarea sexuali a unei persoane ori intrebri similare despre originea rasiala sau etnici
a unei persoane, inclusiv despre cultura sau religia acesteia;

- avansuri sexuale nedorite, solicitiri repetate de acordare a unei intilniri sau amenintéri;

- sugestii privind faptul ci favorurile sexuale i pot aduce unei persoane promovarea profesionali sau
c&, daci aceasta nu le acords, atunci cariera sa va avea de suferit.

Exemple de atitudini care sunt legitime in relatia cu angajatul, fiind prerogative ale
angajatorului, si nu constituie hirtuire:

- supravegheazi direct angajatii, inclusiv stabilind asteptarile de performanti si oferind feedback
despre performanta muncii;

- ia masuri pentru a corecta deficientele de performanti, cum ar fi plasarea unui angajat intr-un plan
de imbunatitire a performantei;

- ia mésuri disciplinare rezonabile;

- dé directive legate de atributii, cum si cind ar trebui ficuti activitatea;

- solicitd actualiziri sau rapoarte;

- aprobd sau refuza solicitirile de timp liber.

Presupusa victima are posibilitatea de a depune plangere/sesizare in oricare dintre aceste situatii cu

privire la urmétoarele aspecte:

a) aparitia unor divergente de opinii, usoare conflicte interpersonale care se pot rezolva la nivelul
persoanelor implicate, dar care, daca riman nerezolvate, pot degenera;

b) instalarea treptatd a stirii de tensiune, prin actiuni agresive sistematice/repetate indreptate de
catre o persoand sau de un grup de persoane impotriva altei persoane;

¢ o stare de tensiune accentuati care necesitd  interventia reprezentantilor
angajatorului/conducitorului, in vederea medierii conflictului, pentru a evita escaladarea acestuia;

d) stigmatizare gi/sau izolare sociali la locul de muncd, concedierea sau constrangerea victimei de
a demisiona de la locul de munci, fapt care diminueazi sansele acesteia de a se incadra din nou, la alte
locuri de muncs.
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(2) Victima poate depune plangere/sesizare persoanei responsabile/comisiei de primire §i solutionare
a cazurilor in oricare dintre situatiile specificate la alin. (1), in forma scrisd, olograf sau electronic, dar
obligatoriu asumati prin semnituri de citre victima, cu respectarea protectiei datelor de identitate, in
vederea asigurdrii protectiei acesteia, sau poate depune o sesizare verbald persoanei
responsabile/comisiei de primire gi solutionare a cazurilor, in urma cireia se va intocmi un proces-
verbal.

(3) Etapele pe care le poate urma victima actelor de hértuire pe criteriul de sex si de hartuire morali
la locul de munci sunt:

a) abordarea direct a presupusului hirtuitor sau, daci o victima nu poate aborda direct un presupus
hértuitor, el/ea poate informa superiorul ierarhic al presupusului hértuitor despre comportamentul
nedorit si deranjant;

b) informarea persoanei responsabile/comisiei de primire $i solutionare a cazurilor de hirtuire
asupra oricdror actiuni sistematice/repetate de hartuire pe criteriul de sex si de hartuire morali la locul
de munci;

¢) incercarea solutionarii amiabile a cauzei;

d) sesizarea instantei de judecati.

{4) Obligatiile angajatorilor/conducitorilor in vederea prevenirii §i combaterii oricaror forme si acte
de hértuire pe criteriul de sex gi hértuire morala la locul de munci sunt urmitoarele:

a) punerea in aplicare a metodologiei, adaptati situatiei specifice a angajatorului/conducitorului, cu
mentiunea ci fiecare angajator i poate elabora propriul ghid privind prevenirea si combaterea harfuirii
pe criteriul de sex, precum si a hirfuirii morale la locul de muncd, adaptat conditiilor specifice de
muncad, cu respectarea termenelor si principiilor previzute in anexa la metodologie;

b) introducerea dispozitiilor O.G.nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor
de discriminare, republicat, cu modificarile si completdrile ulterioare, si ale Legii nr. 202/2002 privind
egalitatea de sanse §i de tratament intre femei si barbati, republicat, cu modificirile si completirile
ulterioare, in regulamentul de ordine interioara;

¢) interzicerea §i sanctionarea oriciror actiuni care pot conduce la hértuire morald la locul de
muncd sau pe criteriul de sex;

d) depunerea de diligente in scopul credrii unui cadru de misuri de prevenire §i protectie in cazurile
de hartuire pe criteriul de sex si de hartuire morald la locul de muncs prin instruirea angajatilor in
vederea constientizarii §i prevenirii fenomenului de hirfuire;

¢) informarea si instruirea tuturor angajatilor, prin organizarea unor cursuri de formare cu privire la
prevederile metodologiei, cu caracter anual;

f) diseminarea metodologiei prin toate mijloacele interne de comunicare/informare a angajatilor.

8.1.9. (1) Ministerul Familiei, Tineretului §i Egalitatii de Sanse, prin Agentia Nationald pentru
Egalitatea de Sanse intre Femei si Barbati, denumiti in continuare ANES, asigura sprijin, indrumare si
coordonare metodologica institutiilor si autoritatilor administrafiei publice centrale si locale, civile si
militare, precum §i companiilor private, in aplicarea prevederilor metodologiei.

(2) Institutiile si autoritétile administratiei publice centrale si locale, civile si militare elaboreazi un
raport anual privind implementarea prevederilor metodologiei, care va fi transmis citre ANES.

(3) ANES publicd anual, in luna martie, un raport privind stadiul implementdrii prevederilor
prezentei metodologii, pe baza raportérilor anuale ale institutiilor s1 autoritatilor publice.

8.1.10. Modelul Ghidului privind prevenirea si combaterea hértuirii pe criteriul de sex, precum si a
hértuirii morale la locul de munci este previizut in anexa nr. 2 la procedura.
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8.2. Roluri si responabilititi
8.2.1. Conduciitorul institutiei:

a) se asigurd cd prevederile ghidului sunt aduse la cunostinta salariatilor, prin intermediul
structurilor de specialitate;

b) se asigurd de implicarea tuturor angajatilor in eliminarea situatiilor de hirtuire pe criteriu de sex
si hértuire morald la locul de munci, prin crearea unei abordari pragmatice in gestionarea acestui tip de
situatii;

¢) se asigurd de crearea tuturor parghiilor necesare pentru ca toate situatiile de comportament
necorespunzator sa fie semnalate §i solutionate, firi a depinde doar de plangerile formale sau informale
depuse de angajati;

d) se asigurd cd incidentele in care se sustine existenta harfuirii sunt investigate cu maximi
seriozitate si raportate in conformitate cu normele legale in vigoare;

e) conduciitorul institutiei/angajatorului desemneazi prin act administrativ o persoani
responsabild/constituie 0 comisie pentru primirea si solutionarea plangerilor/sesizirilor, denumit
in continuare comisia;

f) se asigurd ci angajatii constientizeazi ci vor fi ascultati in situatiile pe care le expun, ci nu au
constringeri, de nicio naturd, pentru a comunica starea de fapt, precum si ci situatiile prezentate sunt
confidentiale si analizate cu atentia cuvenita;

g) asigurd constituirea registrului de semnalare a cazurilor unde vor fi inregistrate
plangerile/sesizarile; registrul va contine numar de Inregistrare, faza hirtuirii, solutii identificate;

h) demareazi toate actiunile necesare pentru a se asigura cd toti angajatii care se dovedesc vinovati
de cazurile confirmate de hirfuire sunt sanctionati in conformitate cu prevederile legale si asiguri toate
masurile de protectie a victimei.

8.2.2. Persoana responsabili/Comisia de primire si solutionare a cazurilor de hiirtuire

Persoana responsabild/Comisia de primire si solutionare a cazurilor de hértuire va fi numitd prin act
administrativ al conducitorului institutiei/angajatorului.

La momentul numirii persoanei responsabile sau, dupd caz, a membrilor in Comisia de primire si
solutionare a cazurilor de hirjuire, persoana responsabili/membrii comisiei va/vor semna un acord de
confidentialitate sub sanctiunile prevederilor art. 26 alin. (2) si ale art. 39 alin. (2) lit. f) din Legea nr.
53/2003 - Codul muncii, republicati, cu modificarile si completirile ulterioare, coroborate cu
prevederile art. 227 alin. (1) din Legea nr. 286/2009 privind Codul penal, cu modificarile si completarile
ulterioare.

La nominalizarea Comisiei de primire si solutionare a cazurilor de hértuire se va tine seama de:

1. echilibrul intre sexe - reprezentare paritari femei/barbati, in functie de specificul domeniului de
activitate;

2. conduita eticd gi profesionali a persoanelor desemnate si fac parte din comisia care va ancheta
cazul de hértuire;

3. nu pot face parte din comisia de anchetd niciuna dintre persoancle implicate direct sau indirect in
evenimentele sesizate si conducitorul unititii;

4. dupi caz, face parte din comisie reprezentantul sindical/al salariatilor;

3. nevoia de a include persoane cu competente in domeniu, respectiv expert/tehnician egalitate de
sanse;

6. posibilitatea de a introduce in cadrul echipei un expert extern.
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Comisia de primire si solutionare a cazurilor de hirtuire pe criteriul de sex si hartuire morala la locul
de munci, denumiti in continuare comisia, va fi constituita din cel putin 3 membri titulari si un membru
supleant.

De asemenea, comisia va avea un secretar cu urmitoarele atributii:

1. primirea si inregistrarea plangerilor/sesizrilor in registrul special al comisiei;

2. convocarea comisiei;

3. redactarea proceselor-verbale intocmite in cadrul comisiei;

4. pastreazi documentele elaborate/gestionate, atat in format electronic, cat si pe suport hértie.

Comisia are urmétoarele atributii:

1. asigurd informarea oricirui salariat, referitor la politicile si legislatia in vigoare;

2. asigurd suport si consiliere pentru angajatii afectati de un incident de tip hértuire, situatiile expuse
fiind confidentiale i analizate cu atentia cuveniti;

3. participd nemijlocit la solutionarea plangerilor formulate de salariati, in legiturd cu situatiile de
comportament necorespunzator, indiferent dac# aceste plangeri sunt formale sau informale;

4. raporteazd conducatorului institufiei/angajatorului toate situatiile de tip hartuire care 1i sunt aduse
1a cunostinta;

S. coopereazi cu angajafii in toate situatiile in care acestia sunt solicitati si furnizeze informatii
relevante pentru solutionarea unui caz de hartuire;

6. gestioneazi procesele de solutionare a plangerilor si/sau a mdsurilor disciplinare, impreund cu
conducerea institutiei/angajatorului;

7. pe parcursul procedurii de solutionare a plangerii/sesizarii victimei permite ca aceasta si poata
beneficia de suportul unui consilier din cadrul institutiei si sd fie asistatd de un reprezentat sindical sau
al salariatilor pe parcursul procedurii de solutionare a pléngerii/ sesizdrii. Totodata se asigurd de
informarea victimei cu privire la posibilitatea de a solicita consiliere Juridica sau psihologici.

Tabelul cu persoanele responsabile, respectiv membrii comisiei si functia lor va fi afisat in incinta
instituiei §i diseminat tuturor angajatilor, dupa modelul urmitor:

Persoane responsabile/Comisia desemnate/desemnati prin act administrativ al conduciitorului

Nr. Numele i prenumele Structuri/Departament E-mail Telefon
1. Resurse umane

2. Juridic

3. Personal de conducere

4. Reprezentantul sindical/al salariatilor
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8.3. Procedura de plingere/sesizare si de solutionare

Procedurile de plangere/sesizare si de solufionare, realizate la nivelul angajatorilor, au caracter
administrativ.

8.3.1. Procedura informali

Angajatii care sunt supusi hiruirii ar trebui, daci este posibil, sd informeze presupusul hirtuitor ca
percep comportamentul in cauza drept nedorit si deranjant.

Pot apérea situatii de hértuire in relatii inegale, adici intre o persoand cu functie de conducere si o
persoand cu functie de executie. De asemenea, pot exista situatii in care nu este posibil ca victima si il
informeze pe presupusul harfuitor cu privire la faptul ¢ percepe comportamentul in cauzi drept nedorit
si deranjant, de exemplu, presupusul hértuitor poate fi chiar persoana desemnati cu gestionarea
cazurilor de hirtuire sau superiorul victimei.

Daci o victimd nu poate aborda direct un presupus hértuitor, el/ea va aborda superiorul ierarhic al
presupusului hirtuitor despre comportamentul nedorit si deranjant. De asemenea va comunica unui alt
reprezentant cu rol de conducere a institutiei/angajatorului/reprezentantului salariatilor sau
reprezentantului sindical.

in acest context, persoanele menfionate mai sus se vor asigura cd victima este informats
corespunzator astfel ci alegerea in mod informal a solutionirii problemei nu exclude posibilitatea ca
victima s isi doreascd si o rezolvare formald, in cazul in care hértuirea continui.

8.3.2. Procedura formali

Persoana care se considerd hértuiti sexual, moral, psthelogic sau discriminati poate opta pentru una
dintre urmétoarele cii de actiune:

L. sesizarea persoanei responsabile/Comisiei desemnate din cadrul entitdtii si urmarea procedurii de
solutionare interni;

II. sesizarea Inspectoratului Teritorial de Munca:

IIL. sesizarea Consiliului National pentru Combaterea Discrimindrii;

IV. sesizarea Agentiei Nationale pentru Egalitatea de Sanse intre Femei si Barbati

V. sesizarea instantei de judecati;

8.3.2.1. Sesizarea persoanei responsabile/Comisiei desemnate din cadrul entititii §i urmirirea
procedurii de solutionare interni

Persoana care se considera hirtuiti sexual, moral, psihologic sau discriminati, va raporta incidentul,
printr-o plangere ficutd in scris, insd nu mai tarziu de 3 zle de la producerea incidentului, care va
contine relatarea detaliati a manifestirii de hartuire/discriminare, persoana care a ficut-o, data si
imprejuririle in care a avut loc, martori daci existi.

Cererea se adreseaza persoanei responsabile/Comisiei desemnate.

Atunci cand persoana responsabild/Comisia de primire i solutionare a cazurilor de hirfuire primeste
o plangere/sesizare de hirtuire, aceasta trebuie:

1. sa inregistreze plangerea/sesizarea si informatiile relevante in registru;

2. s se asigure cd victima intelege procedurile pentru solufionarea plangerii/sesizarii;

3. s pastreze o evidentd confidentiala a tuturor discutiilor;

4. si respecte alegerea victimei;

5. sd se asigure ci victima stie ci poate depune pléngere/sesizare si la alte institutii care au
competente in domeniul hartuirii.
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Pe parcursul procedurii de solutionare a plangerii/sesizirii, victima are dreptul de a beneficia de
suportul unui consilier din cadrul institutiei/angajatorului.

Victima poate fi asistatd de un reprezentat sindical sau al salariatilor pe parcursul procedurii de
solutionare a plangerii/sesizirii.

Comisia se asigurd de informarea victimei cu privire la posibilitatea de a solicita consiliere juridica
sau psihologica.

Pasul 1 - Depunerea plangerii/sesiziirii

Pléngerea/Sesizarea poate fi formulati de persoana vitimati in form3 scrisi (olograf sau electronic,
dar obligatoriu asumata prin semnituri de citre victimi, cu respectarea protectiei datelor de identitate,
In vederea asiguririi protectiei acesteia) sau verbala (discutie cu persoanele responsabile, in urma cireia
se va intocmi un proces-verbal).

Pasul 2 - Raportul de caz
Comisia care a primit plangerea/sesizarea va demara realizarea unui raport de caz care va cuprinde:
1. Datele din plangere
Vor fi inregistrate imediat toate informatiile relevante furnizate in pléngere: datele, orele si faptele
incidentului /incidentelor.
2. Date rezultate din procesul de indrumare si consiliere a victimei
Persoana responsabild/Comisia sesizati trebuie:
— s4 comunice victimei posibilitafile de solutionare si si analizeze solicitirile acesteia si sa
clarifice opiniile victimei cu privire la rezultatul dorit si sd consemneze decizia luati;
— sd o indrume citre consiliere psihologica, juridica si si consemneze misura propusa si agreats;
— sd se asigure c# se pastreazi un registru confidential despre desfagurarea anchetei.
3. Date rezultate din procesul de audiere si consiliere a persoanei presupuse a fi infaptuit acte de
harfuire
Persoana responsabild/Comisia sesizati trebuie:
— sd ofere posibilitatea presupusului hdruitor s3 raspundi plangerii;
— sd se asigure cé presupusul harfuitor intelege mecanismul de reclamare;
— sd informeze presupusul harfuitor cu privire la politica institufiei in cazul harfuirii, harfuirii
sexuale, dar si cu privire la legislatia national in domeniu;
— sd informeze presupusul hartuitor cu privire la posibilele sancfiuni;
— sd faciliteze, dac3 este cazul si doar in urma acordului prealabil al victimei, discutiile intre cele
doud parti;
— 54 se asigure cd se pdstreazi un registru confidential despre desfisurarea anchetei.
Raportul de caz se realizeazi in termen de maximum 7 zile lucritoare de la depunerea
plingerii/sesizarii.
Prin raportul de caz comisia propune conducatorului, daci este cazul, mésuri de protectie a victimei
cu respectarea prevederilor legale.

Pasul 3 - Ancheta
Raportul de caz este inaintat, in functie de masurile dispuse: departamentului de resurse
umane/conducerii institutiei/expertului egalitate de sanse/consilierului de etica.
Persoana responsabilid/Comisia trebuie:
— sé intervieveze separat victima si persoana acuzat;
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— sd intervieveze separat alte parti terte relevante;

— sa intocmeascd un raport al anchetei, care si cuprindi sesizarea, investigatiile, constatirile si
mdsurile dispuse;

— in cazul in care faptele au avut loc, sd propund modalititi de solutionare a sesizirii, luind in
considerare care este solutia potrivitd pentru victimi, prin consultare cu aceasta;

= In cazul in care nu poate determina daca faptele au avut loc sau nu, si faci recomandiri pentru a
se asigura cd nu este afectat climatul de munc, respectiv: informare, constientizare, grupuri de suport;

— sd tind o evidentd a tuturor actiunilor intreprinse;

— sé asigure péstrarea confidentialitatii tuturor inregistririlor referitoare la cazul investigat;

— s se asigure cd procesul de solutionare a plangerii/sesizirii se realizeazi cel mai tarziu in termen
de 45 de zile lucritoare de la data la care a fost ficuti plangerea/sesizarea.

Solutionarea plangerii/sesizarii

Solutionarea pléangerii/sesizirii reprezintd etapa finali a procedurii, in cadrul cireia persoana
responsabild/comisia intocmeste un raport final prin care detaliazi investigatiile, constatirile i masurile
propuse, dupi caz, si pe care il va inainta conducerii institutiei/angajatorului.

Orice fel de represalii, in urma unei plangeri de hirtuire/discriminare, atit impotriva reclamantului
cat ¢i Impotriva oricirei persoane care ajuti la investigarea cazului, vor fi considerate acte de
discriminare i vor fi sanctionate conform dispozitiilor legale in vigoare.

Reguli de confidentialitate

Persoana care semnaleazi o fapta de harfuire i se va proteja identitatea.

Aceasta nu va fi expusi public, amenintatd sau intimidati pentru as retrage sau modifica cererea.

Membrii Comisiei care analizeaza plangerile vor semna un angajament de confidentialitate prin care
se angajeazd si nu comunice altor persoane continutul sesizirilor pe care le analizeazési vor proceda
cu discretie in comunicdrile absolut necesare pentru solutionarea cazului, evitind exprimarea unor
puncte de vedere personale.

Pana la solutionarea sesizarii nu se va divulga numele persoanei impotriva cireia se face cercetarea.

Incalcarea regulilor de confidentialitate atrage riaspunderea disciplinara.

Sanctiuni
Orice persoand care, in urma finalizdrii procedurii de plangere/sesizare, a fost gasitd vinovati de
hértuire, poate fi supusa sanctiunilor prevazute de:
- Legea nr. 53/2003 - Codul muncii, republicatd, cu modificirile si completirile ulterioare;
- Legea nr. 286/2009 privind Codul penal, cu modificirile si completarile ulterioare;
- Ordonania de urgenti a Guvernului nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu modificirile si
completdrile ulterioare;
- Ordonanta Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de
discriminare, republicati, cu modificirile si completirile ulterioare.

Natura sanctiunilor va depinde de gravitatea si amploarea actelor de hartuire.
Se vor aplica sanctiuni proportionale, pentru a se asigura ca incidentele de haruire nu sunt tratate ca
fiind comportamente normale/tolerabile.
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Sanctiunile aplicabile angajatorului/conducitorului se regisesc in O.G. nr. 137/2000 privind
prevenirea si sancfionarea tuturor formelor de discriminare, republicatd, cu modificirile §i completirile
ulterioare, precum si in Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse §i de tratament intre femei si
barbati, republicati, cu modificirile §i completirile ulterioare, si se aplica proportional cu gravitatea
faptelor.

8.3.2.2. Sesizarea Inspectoratului Teritorial de Muncii;

Inspectia Muncii este un organ de specialitate al administrafiei publice centrale in subordinea
Ministerului Muncii §i Solidarititii Sociale i asigurd exercitarea controlului in domeniile relatiilor de
muncd, securitdii si sanatitii in munca si supravegherii pietei.

Inspectia Muncii are in subordine inspectorate teritoriale de muncd, institutii cu personalitate
juridicd, care se organizeazi in fiecare judet si in municipiul Bucuresti.

Sesizarea ITM in domeniul discrimindrii este supusi regulilor generale privind petitiile (O.G.
27/2002).

Sesizarea se formuleazi in scris si poate fi depusi la registratura Inspectoratului Teritorial de Munci
de care apartine angajatorul, online sau prin posti cu confirmare de primire.

Ce trebuie si contini sesizarea:

edatele de identificare ale persoanei care formuleaza petitia;

enumdrul de telefon si adresa de corespondents pentru a putea fi contactati de Inspectorul de munci
In vederea solicitarii unor informatii suplimentare;

edetalierea faptelor de discriminare, precum si orice altd informatie care ar putea ajuta la
solutionarea cazului;

edatele de identificare ale persoanei/institutiei acuzate de discriminare, pentru a fi contactata de catre
Inspectorul de munc in vederea audierii sau pentru investigatii suplimentare;

ITM are competenta in urmitoarele fapte, conform Legii 202/2002:

Nerespectarea egalititii de sanse intre femei si barbafi in relatiile de muncd, care presupune
acces nedicriminatoriu la (art. 2 al. 1 5i 2 din Legea 202/2002):

ealegerea ori exercitarea libers a unei profesii sau activititi;

eangajare in toate posturile sau locurile de munci vacante si la toate nivelurile ierarhiei profesionale;
venituri egale pentru munci de valoare egali;

einformare si consiliere profesionald, programe de inifiere, calificare, perfectionare, specializare si
recalificare profesionald, inclusiv ucenicia;

spromovare la orice nivel ierarhic si profesional;

econditii de incadrare in muncd §i de munci ce respecti normele de sinitate si securitate In munca,
conform prevederilor legislaiei in vigoare, inclusiv conditiile de concediere;

*beneficii, altele decdt cele de naturd salariali, precum si la sistemele publice si private de securitate
sociala;

eorganizatii patronale, sindicale si organisme profesionale, precum si la beneficiile acordate de
acestea;

eprestatii si servicii sociale, acordate in conformitate cu legislatia in vigoare;
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Nerespectarea de cdtre angajator a a obligatiilor peniru prevenirea si eliminarea discrimindriipe
criteriul sex, (art. 8 din Legea 202/2002) ca de exemplu:

eintroducerea de dispozifii pentru interzicerea discriminirilor bazate pe criteriul de sex in
regulamentele de organizare i functionare si in regulamentele interne;

eprevederea unor sanctiuni disciplinare pentru angajatii care incalci demnitatea personald prin
crearea de medii degradante, de intimidare, de ostilitate, de umilire sau ofensatoare sau prin actiuni de
discriminare;

einformarea permanent3 a angajatilor, inclusiv prin afisare in locuri vizibile, a supra drepturilor pe
care acestia le au in legéturd cu respectarea egalititii de sanse;

edupid ce a fost sesizat cu o fapti care incalcid principiul egalitatii de sanse §i tratament, si
informeze imediat autoritifile publice competente;

Discriminarea pe criteriul sex prin folosirea unor practici dezavantajoase in relatiile de muncd,
referitoare la (art. 9 al.1 din Legea 202/2002) -

eanuntarea, organizarea concursurilor sau examenelor si selectia candidatilor pentru ocuparea
posturilor vacante din sectorul public sau privat;

eincheierea, suspendarea, modificarea si/sau incetarea raportului juridic de munci ori de serviciu;

estabilirea sau modificarea atributiilor din fisa postului;

estabilirea remuneratiei;

ebeneficii, altele decét cele de natura salariala, precum si la securitate sociali;

einformare §i consiliere profesionals, programe de initiere, calificare, perfectionare, specializare si
recalificare profesionali;

ecvaluarea performantelor profesionale individuale;

epromovarea profesionali;

eaplicarea masurilor disciplinare;

edreptul de aderare la sindicat §i accesul la facilititile acordate de acesta;

eorice alte conditii de prestare a muncii, potrivit legislatiei in vigoare.

Discriminarea care are legdturd cu sarcina sau maternitatea(art. 10 din Legea 202/2002)

etratamente mai putin favorabile aplicate unei femei legat de sarcini sau concediu dematemnitate;

stratamente mai putin favorabile aplicate unui birbat sau unei femei in legéturd cu concediul pentru
cresterea copiilor sau concediul paternal;

esolicitarea unei candidate, la angajare, si prezinte un test de graviditate §i/sau si semneze un
angajament ci nu va riméne insircinati sau ci nu va naste pe durata de valabilitate a contractului
individual de munci;

sconcedierea unei femei salariate pe durata in care este insircinati sau in concediu de maternitate ;

econcedierea unei femei sau a unui birbat aflati in concediul pentru cresterea copiilor in varstd de
pénd la 2 ani, respectiv 3 ani in cazul copilului cu dizabilititi;

econcedierea unui barbat care se afld in concediu paternal;

eincilcarea dreptului salariatilor aflati in concediu de maternitate, de crestere a copilului, sau in
concediu paternal de a se intoarce la ultimul loc de munci sau la un loc de muncs echivalent, avand
conditii de muncé echivalente si beneficiind de orice imbunititire a conditiilor de muncila care ar fi
avut dreptul in timpiil abseniei;

Hartuire sau hdrfuire sexuald la locul de muncd (art. 11 din Legea 202/2002)
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Victimizarea (cand angajatorul modifici relatiile sau conditiile de munc# sau concediazi o persoand
deoarece aceasta a introdus o plangere sau o actiune in instant3 impotriva unei fapte de discriminare la
locul de munci)

8.3.2.3. Sesizarea Consiliului National pentru Combaterea Discriminirii

CNCD este o autoritate administrativ-jurisdictionald care are competenta de a investiga, constata si
sancfiona faptele de discriminare. CNCD este competent si primeasca petitii privind discriminarea pe
orice criteriu.

De asemenea, CNCD se poate pronunta asupra faptelor de discriminare, indiferent de contextul in
care acestea au avut loc, cu exceptia situatiilor in care o lege speciald prevede un alt mecanism de
sanctionare. De exemplu, in Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si
barbafi se prevede ci nu CNCD, ci Inspectia Muncii este competentd sd constate si sanctioneze
contraventiile care au legituri cu egalitatea de sanse intre femei si bérbatiin relatiile de munci si mai
multe forme de discriminare la locul de munci. In practicd, in unele cazuri CNCD s-a considerat
competent si examineze cazuri de discriminare in care legea speciala crea competentd pentru alte
autoritéfi; argumentatia CNCD este ci in aceste cazuri legea speciald creeazi doar o competentd
alternativd, nu o competenti speciali exclusiva a alteiautorititi decat CNCD.

CNCD poate fi sesizat prin petitie de citre persoana vitamata.

Petitia poate fi formulatiin scris §i trimisi CNCD prin unul din mijloacele legale (postd, e-mail, fax)
sau poate fiformulatd oral, prin notd de audientd (atunci cAnd persoana vitimati apeleazi la serviciul
de audiente al CNCD).

CNCD se poate autosesiza privind orice orice situatie, anunt sau eveniment, in privinta cdrora exista
indicii cu privire la existenta unor fapte care presupun sivérsirea unei fapte de discriminare.

Petitia se depune in numérul de exemplare corespunzitor numdarului de reclamanti plus unul pentru
CNCD si trebuie sa contina :

enumele si prenumele persoanei vatimate sau al persoanei care ne sesizeazi presupusa faptd de
discriminare;

eadresa de corespondenti

e continutul plangerii — trebuie expuse detaliat faptele discriminatorii.

Datele prezentate trebuie sustinute detaliat, si contini data la care s-a petrecut fapta pe care oreclami
persoana vatamatd, contextul acesteia, imprejurarile, martorii si dovezile pe care se sustin cele reclamate
precum si criteriul de discriminare (motivul care sti la baza respectivei fapte — de ex. etnic,
nationalitate, sex, boald cronicd necontagioasi etc. — vezi O.G. 137/2000 privind prevenirea si
sanctionarea tuturor faptelor dediscriminare republicati)

#datele de identificare ale persoanei acuzate de discriminare (numele si prenumele, adresa de
corespondentd sau, dupi caz, denumirea persoanei juridice, adresa sediului acesteia etc.).

esemndtura

edovezi — petitia trebuie insotitd de probele relevante pentru sustinerea constatdrii faptei de
discriminare.

Astfel, se pot depune orice inscrisuri/documente , declaratiile scrise sau audio/video ale martorilor,
inregistréri audio/video relevante (de ex, inregistrarea unei emisiuni) fmpreund cu transcript-ul acestora,
articole de presd/mass-media, capturi ecran/ foto pentru continut de pe internet, date statistice (de la caz
la caz, cand exisii §i sunt relevante in canzi)

In domeniul discriminirii se aplica un standard deosebit pentru dovedirea faptei, denumit ,inversarea
sarcinii probei”.
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Aceastd reguld presupune ca persoana vitimati si dovedeascd un minim de fapte de pe urma cirora
se poate presupune cé existd o discriminare directd sau indirects. (art.20 alin.6 din O.G. 137/2000).

Legea nu oferd indicatii despre care ar putea fi aceste fapte, iar indeplinirea conditiilor pentru
aplicarea inversdrii sarcinii probei depinde de fiecare caz in parte. Odati ce faptele respective au fost
dovedite, i revine persoanei reclamate si demonstreze ¢i nu a discriminat.

8.3.2.4. Sesizarea Agentiei Nationale pentru Egalitatea de Sanse intre Femei si Birbati

Agentia Nationald pentru Egalitatea de Sanse intre Femei si Bérbati se afli in subordinea
Ministerului Muncii si Solidarititii Sociale are printre atributii primirea de reclamatii/plangeri privind
incdlcarea dispozitiilor normative referitoare la principiul egalititii de sanse §i de tratament intre femei
si barbati si al nediscriminarii dupi criteriul de sex, de la persoane fizice, persoane juridice, institutii
publice si private, i le transmite institutiilor competente in vederea solufiondrii si aplicdrii sanctiunii si
asigurd consilierea victimelor in conditiile legii.

8.3.2.5. Sesizarea instantei de judecats;

Persoana care se considera discriminati poate formula in fata instantei de judecatd o cerere pentru
acordarea de despagubiri si restabilirea situatiei anterioare discriminirii sau anularea situatiei create
prin discriminare, potrivit dreptului comun.

Cererea este scutitd de taxdjudiciari de timbru i nu este conditionati de sesizarea CNCD.

Termenul pentru introducerea cererii este de 3 ani si curge de la data sdvarsirii faptei sau de la data la
care persoana interesaté putea si ia cunostinti de sivarsirea ei.

Judecarea cauzei are loc cu citarea obligatorie a CNCD.

Persoana interesat va prezenta fapte pe baza cirora poate fi prezumati existenta unei discriminiri
directe sau indirecte, iar persoanei impotriva cireia s-a formulat sesizarea ii revine sarcina de a dovedi
cd nu a avut loc o Incélcare a principiului egalitaii de tratament. In fata instantei se poate invoca orice
mijloc de proba, respectind regimul constitutional al drepturilor fundamentale, inclusiv Inregistriri
audio §i video sau date statistice.

La cerere, instanfa poate dispune retragerea sau suspendarea de citre autorititile emitente a
autorizatiei de functionare a persoanelor juridice care, printr-o actiune discriminatoare, cauzeazi un
prejudiciu semnificativ sau care, desi cauzeazi un prejudiciu redus, incalc in mod repetat prevederile
prezentei ordonante.

Hotérérea pronuntati de instanta de judecati se comunici CNCD

8.4.Resurse necesare

8.4.1.Resurse materiale

Logisticd: mobilier, rechizite, calculatoare, scanere, software cu licentd, imprimante, posibilititi de
stocare a informatiilor.

8.4.2. Resurse umane

Personalul din cadrul primdriei cu sarcini de serviciu stabilite in acest sens.

8.4.3. Resurse financiare

Cota parte din cheltuielile generale ale primdriei in vederea achizition#rii materialelor.
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MODEL DE GHID
privind prevenirea si combaterea hartuirii pe criteriul de sex, precum si a hartuirii morale la locul de munci

1. Principii directoare

Prin adoptarea si implementarea prevederilor prezentului ghid, institutia/angajatorul se oblig sa asigure un mediu
sigur pentru toti angajatii, fara discriminare pe baz3 de rasd, nationalitate, etnie, limba, religie, categorie sociald,
convingeri, sex, orientare sexuald, vérsta, dizabilitate, boald cronicd necontagioas3, infectare HIV, apartenentd la o
categorie defavorizata sau pe baza oricdrui alt criteriu care are ca scop sau efect restrangerea, tnldturarea
recunoasterii, folosintei sau exercitérii, in conditii de egalitate, a drepturilor omului si a libertétilor fundamentale
sau a drepturilor recunoscute de lege, in domeniul politic, economic, social si cultural sau in orice alte domenii ale
vietii publice.

Asigurarea egalitatii de sanse si de tratament intre femei si birbati este fundamentald si orice formd de manifestare
a relatiilor de putere dintre barbati si femei este strict interzis3, fiind consideratd o form3 de incilcare a demnitatii
umane si de creare a unui mediu intimidant, ostil, degradant, umilitor sau ofensator.

Institutia/Angajatorul va aplica o politics de toleranta zero pentru hartuirea pe criteriul de sex si hartuirea moral3 la
locul de munca, va trata cu seriozitate si promptitudine toate incidentele si va investiga toate acuzatiile de harfuire.

Tn cadrul institutiei/angajatorului se va sanctiona disciplinar orice persoans despre care s -a dovedit c& a hariuit o
altd persoand, aceasta putdnd duce inclusiv pand la concedierea de Ia locul de munc. Aplicarea oricdrei sanctiuni
disciplinare se va face in conformitate cu prevederile Ordonantei de urgentd a Guvernului nr. 57/2019 privind Codul
administrativ, cu modificérile si completarile ulterioare, precum si ale Legii nr. 53/2003 - Codul muncii, republicata,
cu modificarile si completarile ulterioare.

La nivelul institutiei/angajatorului, conducerea va asigura un mediu sigur pentru toti angajatii, in care toate
reclamatiile de hértuire pe criteriul de sex si hirtuire morald la locul de munci vor fi tratate cu seriozitate,
promptitudine si in conditii de confidentialitate. in tot procesul de investigare a plangerilor, toate persoanele
implicate vor fi ascultate si tratate cu respect si consideratie, asigurandu-se protectia datelor de identitate in
vederea protejdrii angajatilor.

2. Cadrul legal
2.1, Cadrul legal european:

- Directiva 2000/78/CE a Consiliului din 27 noiembrie 2000 de creare a unui cadru general n favoarea egalititii de
tratament in ceea ce priveste incadrarea in muncd si ocuparea fortei de muncd prevede cd hariuirea va fi
consideratd o formd de discriminare, atunci cand se manifestd un comportament nedorit, care are scopul sau
efectul de a incdlca demnitatea unei persoane si de a crea un mediu intimidant, ostil, degradant, umilitor sau
ofensator;

- Directiva 2006/54/CE a Parlamentului European si a Consiliului din 5 iulie 2006 privind punerea in aplicare a
principiului egalitdtii de sanse si al egalitatii de tratament intre barbati si femei in materie de incadrare in muncs si
de munca (reformd).

Hartuirea si hdrtuirea sexuald sunt contrare principiului egalititii de tratament intre barbati si femei si constituie
discriminare pe criteriul de sex. Aceste forme de discriminare se manifestd nu numai la locul de muncd, dar si in
ceea ce priveste accesul la muncd, la formare si promovare profesionald. Tn acest context, angajatorii si persoanele
responsabile cu formarea profesionald trebuie incurajate s& ia misuri pentru a lupta impotriva tuturor formelor de
discriminare pe criteriul sexului si, in special, s& ia masuri preventive impotriva hartuirii si hartuirii sexuale la locul
de muncd si in ceea ce priveste accesul la munci, la formare si promovare profesionald, in conformitate cu dreptul
national si practicile nationale.

2.2, Legislatie nationala:

- Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati, republicatd, cu modificirile si
completdrile ulterioare;

- Legea nr. 53/2003 - Codul muncii, republicata, cu modificarile si completérile ulterioare;
- Legea nr. 286/2009 privind Codul penal, cu modificirile 5i completérile ulterioare;

-Ordonanta de urgentd a Guvernuluinr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu modificdrile si completirile
ulterioare;

- Ordonanta Guvernuluinr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare,
republicatd, cu modificérile si completérile ulterioare;



- Hotdrdrea Guvernuluinr. 262/2019 pentru aprobarea Normelor metodologice de aplicare a Legii nr.
202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati.

3. Scop/Obiective

Scopul ghidului este acela de a pune la dispozitia angajatilor institutiei/angajatorului instrumentele necesare in
exercitarea deplind a drepturilor si libertatilor individuale in mediul de munci. Obiectivul principal al instrumentului
este acela de a asigura un mediu optim de munc3, bazat pe respect egal pentru demnitatea fiintei umane, si de a
asigura tuturor angajatilor, indiferent de sex, conditiile necesare pentru un climat in care primeazi increderea,
empatia, intelegerea, profesionalismul, dedicatia pentru satisfacerea interesului general.

4, Aplicabilitatea

Prevederile ghidului se aplics tuturor angajatilor, precum si persoanelor cu care acestia interactioneaza in timpul
programului de lucru.

Hartuirea poate sd apard atat intre persoane de sex diferit, cét si intre persoane de acelasi sex. Tn situatiile in care
au loc actiuni care contravin conduitei legale, etice si profesionale la locul de muncé si care nu sunt dorite sau bine
primite de cdtre destinatar, se vor dispune méisurile prevdzute in cuprinsul ghidului.

Hartuirea este o manifestare a relatiilor de putere si se poate inregistra si in cazul relatiilor inegale la locul de
muncd, de exemplu, intre conducerea institutiei si angajati, dar nu in mod exclusiv. Relatiile de putere pot lua forme
multiple si se pot manifesta subtil si imprevizibil (angajatii din pozitii subordonate nu sunt intotdeauna numai
victime). Orice tip de hértuire este interzis, atat la locul de muncd, cat i in afara acestuia, cdnd este vorba de
participarea la diverse evenimente, deplasari in interes de serviciu, sesiuni de formare sau conferinte, inclusiv in
relatie cu beneficiarii institutiei.

5. Definitii
5.1. Definirea conceptului de hirtuire

Hartuirea este un comportament nedorit, inclusiv de natur sexuald, care face o persoand s se simtd ofensats,
umilitd sau intimidatd. Aceasta include situatiile in care unei persoane i se solicitd sa se angajeze in activititi sexuale
ca o condilie a angajérii persoanei respective, precum si situatiile care creeazd un mediu ostil, intimidant sau
umilitor. Hartuirea implicd mai multe incidente si/sau actiuni cu caracter repetitiv, care constituie hartuire fizics,
verbald si nonverbal3.

5.2. Exemple de hértuire
Exemple de conduitad sau comportamente care constituie hartuire la locul de munci includ, dar nu se limiteaza la:

1. Conduita fizicé - contact fizic nedorit, repetat (atingeri necorespunzétoare ale corpului), violenta fizica (inclusiv
agresiunea sexuald), utilizarea amenintarilor sau recompenselor legate de locul de muncs, pentru a solicita favoruri
sexuale.

2. Conduita verbald: comentariile privind aspectul, vérsta, viata privata a unui angajat, comentarii sexuale, povesti si
glume de naturd sexuald, avansuri sexuale, invitatii sociale repetate si nedorite pentru intilniri sau intimitate fizica,
insulte legate de sexul angajatului sau alte caracteristici ale sale, observatii exagerat de familiare, trimiterea de
mesaje umilitoare, degradante, explicite sexual, prin telefon, e-mail sau orice alte mijloace de comunicare, daci
acestea sunt facute in mod sistematic/repetat si dacs urmaresc, au ca rezuitat sau sunt susceptibile s conduci la
vatdmari fizice, psihologice, sexuale.

3. Comportament nonverbal: afisarea materialelor sugestive sau explicite sexual; gesturi sugestive sexual,
fluierdturi, priviri insistente, dac acestea sunt ficute in mod sistematic/repetat.

A

Hartuire morald la locul de muncg, in intelesul Ordonantei Guvernuluinr. 137/2000 privind prevenirea si
sanctionarea tuturor formelor de discriminare, republicat, cu modificirile si completdrile ulterioare:

n

1. Orice comportament exercitat cu privire la un angajat de cétre un alt angajat care este superiorul sdu ierarhic, de
chtre un subaltern si/sau de céitre un angajat comparabil din punct de vedere ierarhic, in legdturd cu raporturile de
muncd, care sd aibd drept scop sau efect o deteriorare a conditiilor de muncd prin lezarea drepturilor sau demnitdtii
angajatului, prin afectarea sdndtétii sale fizice sau mentale ori prin compromiterea viitorului profesional al acestuia,
comportament manifestat in oricare dintre urmdtoarele forme:

aj conduitd ostild sau nedoritd;

b) comentarii verbale;



¢} actiuni sau gesturi;

2. Orice comportament care, prin caracterul sGu sistematic, poate aduce atingere demnitdtii, integritdtii fizice ori
mentale a unui angajat sau grup de angajati, pundnd in pericol munca for sau degradénd climatul de lucru. in
intelesul prezentei legi, stresul si epuizarea fizicd intrd sub incidenta hdrtuirii morale la locuf de muncd.”

4, Alte exemple:

- manifestarea sau diseminarea unui material ofensator sau cu continut indecent;

- insinudri, insulte sau remarci obscene ori sexiste/rasiste/homofobe, ficute in mod sistematic/repetat;

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

- comentarii despre aspectul fizic sau caracterul unei persoane, de naturd s3 cauzeze stanjeneald sau suferinta;

- atentie nedoritd, precum spionare, urmarire permanents, sicanare, comportament exagerat de familiar sau
atentie verbala ori fizicd nedorit3;

- efectuarea sau trimiterea repetatd de: apeluri telefonice, SMS-uri, e-mailuri, mesaje pe retelele sociale, faxuri sau
scrisori nedorite, cu conotatii sexuale, ostile sau care afecteazs viata privatd a unei persoane;

- intrebari nejustificate, inoportune sau persistente despre vérsta, starea civild, viata personald, interesele sau
orientarea sexuald a unei persoane ori intrebiri similare despre originea rasiald sau etnicd a unei persoane, inclusiv
despre cultura sau religia acesteia;

- avansuri sexuale nedorite, solicitdri repetate de acordare a unei intalniri sau amenintari;

- sugestii privind faptul cd favorurile sexuale i pot aduce unei persoane promovarea profesionald sau cd, dac3
aceasta nu le acordd, atunci cariera sa va avea de suferit.

5. Exemple de atitudini care sunt legitime in relatia cu angajatul, fiind prerogative ale angajatorului, si nu constituie
hartuire:

- supravegheazad direct angajatii, inclusiv stabilind asteptdrile de performantd si oferind feedback despre
performanta muncii;

-ia masuri pentru a corecta deficientele de performanta, cum ar fi plasarea unui angajat intr-un plan de
imbunétatire a performantei;

- ia masuri disciplinare rezonabile;

- da directive legate de atributii, cum si cind ar trebui ficuts activitatea;
- solicita actualizdri sau rapoarte;

- aproba sau refuza solicitdrile de timp liber,

6. Roluri si responsabilitati

6.1. Conducétorul institutiei:

a) se asigurd cd prevederile ghidului sunt aduse la cunostinta salariatilor, prin intermediul structurilor de
specialitate;

b) se asigurd de implicarea tuturor angajatilor in eliminarea situatiilor de hartuire pe criteriu de sex si hartuire
morala la locul de munca, prin crearea unei abordéri pragmatice in gestionarea acestui tip de situatii;

¢) se asigura de crearea tuturor parghiilor necesare pentru ca toate situatiile de comportament necorespunzitor s3
fie semnalate si solutionate, fira a depinde doar de plangerile formale sau informale depuse de angajati;

d) se asigura cd incidentele in care se sustine existenta hdrtuirii sunt investigate cu maxim3 seriozitate si raportate
in conformitate cu normele legale in vigoare;

e) conducatorul institutiei/angajatorului desemneazi prin act administrativ o persoana responsabild/constituie o
comisie pentru primirea si soluionarea plangerilor/sesizirilor, denumita in continuare comisia;

f) se asigurd cd angajatii constientizeazi ci vor fi ascultati in situatiile pe care le expun, ci nu au constrangeri, de
nicio naturd, pentru a comunica starea de fapt, precum si cd situatiile prezentate sunt confidentiale st analizate cu
atentia cuvenita;



g) asigurd constituirea registrului de semnalare a cazurilor unde vor fi inregistrate plangerile/sesizarile; registrul va
contine numar de inregistrare, faza hartuirii, solutii identificate;

h) demareaza toate actiunile necesare pentru a se asigura ca toti angajatii care se dovedesc vinovati de cazurile
confirmate de hartuire sunt sanctionati in conformitate cu prevederile legale si asigurd toate mésurile de protectie
a victimei.

6.2. Persoana responsabild/Comisia de primire si solutionare a cazurilor de hartuire

Persoana responsabild/Comisia de primire si solutionare a cazurilor de hartuire va fi numit3 prin act administrativ al
conducdtorului institutiei/angajatorului.

La momentul numirii persoanei responsabile sau, dupd caz, a membrilor in Comisia de primire si solutionare a
cazurilor de hartuire, persoana responsabild/membrii comisiei va/vor semna un acord de confidentialitate sub
sanctiunile prevederilor art. 26 alin. (2) si ale art. 39 alin. (2) lit. f) din Legea nr. 53/2003 - Codul muncii, republicats,
cu modificdrile si completérile ulterioare, coroborate cu prevederile art. 227 alin. (1) din Legea nr. 286/2009 privind
Codul penal, cu modificérile si completérile ulterioare.

La nominalizarea Comisiei de primire si solutionare a cazurilor de hirtuire se va tine seama de:
1. echilibrul intre sexe - reprezentare paritars femei/barbati, in functie de specificul domeniului de activitate;

2. conduita eticd i profesionald a persoanelor desemnate s3 facy parte din comisia care va ancheta cazul de
hartuire;

3. nu pot face parte din comisia de anchet niciuna dintre persoanele implicate direct sau indirect in evenimentele
sesizate si conducatorul unitatii;

4. dupa caz, face parte din comisie reprezentantul sindical/al salariatilor;
5. nevoia de a include persoane cu competente in domeniu, respectiv expert/tehnician egalitate de sanse;
6. posibilitatea de a introduce in cadrul echipei un expert extern.

Comisia de primire si solutionare a cazurilor de hirtuire pe criteriul de sex si hartuire moral3 la locul de muncs,
denumitd in continuare comisia, va fi constituitd din cel putin 3 membri titulari si un membru supleant. De
asemenea, comisia va avea un secretar cu urmatoarele atributii:

1. primirea i inregistrarea plangerilor/sesizirilor in registrul special al comisiei;

2. convocarea comisiei;

3. redactarea proceselor-verbale fntocmite in cadrul comisiei;

4. pastreaza documentele elaborate/gestionate, atat in format electronic, cat si pe suport hartie.
Comisia are urmadtoarele atributii:

1. asigurd informarea oricérui salariat, referitor la politicile si legislatia in vigoare;

2. asigurd suport si consiliere pentru angajatii afectati de un incident de tip hartuire, situatiile expuse fiind
confidentiale si analizate cu atentia cuvenits;

3. participa nemijlocit la solutionarea plangerilor formulate de salariati, in legdtura cu situatiile de comportament
necorespunzator, indiferent dacd aceste plangeri sunt formale sau informale;

4. raporteazd conducdtorului institutiei/angajatorului toate situatiile de tip hartuire care i sunt aduse la cunostinti;

5. coopereaza cu angajatii in toate situatiile in care acestia sunt solicitafi sa furnizeze informatii relevante pentru
solutionarea unui caz de hartuire;

6. gestioneaza procesele de solutionare a plangerilor si/sau a mdsurilor disciplinare, impreund cu conducerea
institutiei/angajatorului.

7. Procedura de plangere/sesizare si de solutionare
Procedurile de plangere/sesizare si de solutionare, realizate la nivelul angajatorilor, au caracter administrativ.
7.1. Procedura informal3

Angajatii care sunt supusi hdrfuirii ar trebui, daci este posibii, sa informeze presupusul hartuitor c3 percep
comportamentul in cauza drept nedorit si deranjant.



Pot apdrea situatii de hartuire in relatii inegale, adic intre o persoans cu functie de conducere si o persoand cu
functie de executie. De asemenea, pot exista situatii in care nu este posibil ca victima s& il informeze pe presupusul
hartuitor cu privire la faptul ci percepe comportamentul in cauzi drept nedorit si deranjant, de exemplu,
presupusul hdrtuitor poate fi chiar persoana desemnata cu gestionarea cazurilor de hartuire sau superiorul victimei.

Dacd o victimd nu poate aborda direct un presupus hartuitor, el/ea va aborda superiorul ierarhic al presupusului
hdrtuitor despre comportamentul nedorit si deranjant. De asemenea va comunica unui alt reprezentant cu rol de
conducere a institutiei/angajatorului/reprezentantului salariatilor sau reprezentantului sindical. Tn acest context,
persoanele mentionate mai sus se vor asigura c3 victima este informats corespunzator astfel ca alegerea in mod
informal a solutiondrii problemei nu exclude posibilitatea ca victima s isi doreasca si o rezolvare formald, in cazul in
care hdrfuirea continu3,

7.2. Procedura formal3

Atunci cand persoana responsabild/Comisia de primire si solutionare a cazurilor de hirtuire primeste o
plangere/sesizare de hartuire, aceasta trebuie:

1. sd inregistreze plangerea/sesizarea si informatiile relevante in registru;

2. sd se asigure cd victima intelege procedurile pentru sclutionarea pléngerii/sesizarii;
3. sd pastreze o evidenta confidentiald a tuturor discutiilor;

4. sd respecte alegerea victimei;

5.sd se asigure cd victima stie ci poate depune plangere/sesizare si la alte institutii care au competente in
domeniul hartuirii,

Pe parcursul procedurii de solutionare a plangerii/sesizirii, victima are dreptul de a beneficia de suportul unui
consilier din cadrul institutiei/angajatorului.

Victima poate fi asistatd de un reprezentat sindical sau al salariatilor pe parcursul procedurii de solutionare a
pladngerii/sesizarii.

Comisia se asigurd de informarea victimei cu privire la posibilitatea de a solicita consiliere juridica sau psihologica.

Tabelul cu persoanele responsabile, respectiv membrii comisiei si functia lor va fi afisat in incinta institutiei si
diseminat tuturor angajatilor, dupd modelul urmator:

Persoane responsabile/Comisia desemnate/desemnat prin act administrativ al conducitorului

Numele §i prenumele Structurd/Departament E-mail | Telefon

Resurse umane

Juridic

Personal de conducere

e plez]

Reprezentantul sindical/al salariatilor

| | |
Conducdtorul institutiei are rolul de a pune in aplicare ghidul fird a putea face parte din comisie, cu exceptia
situatiilor in care prezenta acestuia este obligatorie (de exemplu, superiorul ierarhic al presupusului hirtuitor).

Desemnarea unei alte persoane responsabile se poate face numai printr-un act administrativ al conducitorului
institutiei/angajatorului.

Pasul 1 - Depunerea plangerii/sesizirii

Plangerea/Sesizarea poate fi formulatd de persoana vitamats in forma scris3 (olograf sau electronic, dar obligatoriu
asumatd prin semnaturd de cdtre victimd, cu respectarea protectiei datelor de identitate, in vederea asiguririi
protectiei acesteia) sau verbald (discutie cu persoanele responsabile, in urma cireia se va intocmi un proces-
verbal).

Pasul 2 - Raportul de caz

Persoana desemnatd/Comisia care a primit plangerea/sesizarea va demara realizarea unui raport de caz care va
cuprinde:

1. Datele din plangere

Vor fi inregistrate imediat toate informatiile relevante furnizate in plangere: datele, orele si faptele
incidentului/incidentelor.



2. Date rezultate din procesul de indrumare si consiliere a victimei
Persoana responsabild/Comisia sesizat trebuie:

a) sd comunice victimei posibilititile de solutionare §i sd analizeze solicitarile acesteia si s§ clarifice opiniile victimei
cu privire la rezultatul dorit §i sd consemneze decizia luat;

b) sa o indrume cétre consiliere psihologica, juridics §i sd consemneze masura propusé si agreats;

¢) sd se asigure cd se pastreazd un registru confidential despre desfdsurarea anchetei.

3. Date rezultate din procesul de audiere si consiliere a persoanei presupuse a fi infaptuit acte de hirtuire
Persoana responsabild/Comisia sesizat3 trebuie:

a) sd ofere posibilitatea presupusului hartuitor s3 raspunda plangerii;

b) sé se asigure ca presupusul hirtuitor intelege mecanismul de reclamare;

¢} sd informeze presupusul hértuitor cu privire la politica institutiei in cazul h3rtuirii, hartuirii sexuale, dar sicu
privire la legislatia nationald in domeniu;

d) sd informeze presupusul hartuitor cu privire la posibilele sancgiuni;
e) sd faciliteze, dacd este cazul si doar in urma acordului prealabil al victimei, discutiile intre cele doua parti;
f) sa se asigure cd se pastreazd un registru confidential despre desfisurarea anchetei.

Raportul de caz se realizeazd in termen de maximum 7 zile lucritoare de la depunerea plangerii/sesizdrii. Prin
raportul de caz persoana responsabild/comisia propune conducdtorului, dacd este cazul, m3suri de protectie a
victimei cu respectarea prevederilor legale.

Pasul 3 - Ancheta

Raportul de caz este inaintat, in functie de masurile dispuse: departamentului de resurse umane/conducerii
institutiei/expertului egalitate de sanse/consilierului de etics.

Persoana responsabild/Comisia trebuie:

a) sd intervieveze separat victima si persoana acuzati;

b) sd intervieveze separat alte parii terte relevante;

¢) sé intocmeascd un raport al anchetei, care s3 cuprindd sesizarea, investigatiile, constatérile si masurile dispuse;

d) in cazul in care faptele au avut loc, s& propuni modalitdti de solutionare a sesizarii, ludnd in considerare care
este solutia potrivita pentru victim, prin consultare cu aceasta;

e) in cazul in care nu poate determina daci faptele au avut loc sau nu, sa facd recomanddri pentru a se asigura c3
nu este afectat climatul de muncs, respectiv: informare, constientizare, grupuri de suport;

f) sd tind o evidentd a tuturor actiunilor intreprinse;
g) sd asigure pastrarea confidentialitatii tuturor inregistrarilor referitoare la cazul investigat;

h) sd se asigure c3 procesul de solutionare a plangerii/sesizdrii se realizeazd cel mai tarziu in termen de 45 de ziie
lucrdtoare de la data la care a fost facuté plangerea/sesizarea.

7.3. Solutionarea plangerii/sesizérii

Solutionarea plangerii/sesizarii reprezintd etapa final3 a procedurii, in cadrul cdreia persoana responsabild/comisia
intocmeste un raport final prin care detaliazi investigatiile, constatérile si mésurile propuse, dupa caz, i pe care il
va inainta conducerii institutiei/angajatorului.

7.4, Plangerea/Sesizarea extern

Un angajat care a fost supus hartuirii poate, de asemenea, s& facs o plangere la alte institutii care au competente in
domeniul h3riuirii.

Aceste plangeri se pot face conform prevederilor Legii nr. 202/2002, republicata, cu modificérile si completirile
ulterioare, la:

- inspectoratul teritorial de muncs;

- Consiliul National pentru Combaterea Discriminirii;



- instantele de judecats;

- organele de cercetare penald daci hirtuirea este atat de grava, incat se incadreazi in formele previzute de Codui
penal.

8. Sanctiuni

Orice persoand care, in urma finalizirii procedurii de plangere/sesizare, a fost gisitd vinovati de hdrtuire, poate fi
supusa sanctiunilor previzute de:

- Legea nr. 53/2003 - Codul muncii, republicatd, cu modificarile i completsrile ulterioare;
- Legea nr. 286/2009 privind Codul penal, cu modificgrile si completarile ulterioare;

-Ordonanta de urgentd a Guvernuluinr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu modificirile si completdrile
ulterioare;

- Ordonanta Guvernuluinr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare,
republicatd, cu modificdrile si completirile ulterioare.

Natura sanctiunilor va depinde de gravitatea si amploarea actelor de hartuire. Se vor aplica sanctiuni proportionale,
pentru a se asigura cd incidentele de hartuire nu sunt tratate ca fiind compertamente normale/toierabile.

Sanctiunile aplicabile angajatorului/conducatorului se regasesc in Ordonanta Guvernuluinr. 137/2000 privind
prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare, republicatd, cu modificirile si completarile ulterioare,
precum si in Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si bdrbati, republicats, cu
modificdrile si completdrile ulterioare, si se aplica proportional cu gravitatea faptelor.

9. Monitorizare si evaluare

Angajatorul, atat din mediul public, cét si din cel privat, cunoaste importanta monitorizirii prezentului ghid privind
prevenirea si combaterea hartuirii pe criteriu de sex, precum si a hartuirii morale la locul de muncs si se va asigura
de aplicarea acestuia, in termen de 6 luni de la intrarea in vigoare a acestuia.

Conducatorii directiilor, serviciilor, compartimentelor si responsabilii cu gestionarea cazurilor de hartuire vor
monitoriza §i vor raporta conducerii institutiei modalitatea de respectare a aplicarii prevederilor prezentului ghid,
pana la sfarsitul primului trimestru al fiecirui an, pentru anul precedent, inclusiv numérul de incidente fnregistrate
si modul Tn care acestea au fost solutionate, precum si recomandarile trasate.
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Catre,
CONSILIUL NATIONAL PENTRU COMBATEREA DISCRIMINARII

DOMNULE PRESEDINTE,

Prin prezenta, subsemnatul(ay.................... ,domiciliat/(8) cu adresa de corespondenta
N, sau prin reprezentant legal cu adresa de corespondentd (pentru situatia in
care petentul/a este reprezentata legal este necesara atasarea unei imputerniciri).........
formulez:

PETITIE

In temeiul Ordonantei Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor
formelor de discriminare, republicatd, formulez prezenta PETITIE prin care solicit
constatarea si sanctionarea faptei prevazuts de art. ... din OG 137/2000 privind
prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare republicata, savarsiti la data de
(numele si prenumele sau denumirea persoanei juridice reclamate............................._
in calitate de reclamat/a, domiciliat/3 in/ cu adresa de corespondentd sau cu sediul (pentru
persoana juridica)......................c.........

Va solicit ca, pe langad constatarea faptei de discriminare si aplicarea amenzii
contraventionale, sd dispuneti obligarea partii reclamate s& publice, in mass-media, un
rezumat al hotérarii,

MOTIVELE PETITIEI SUNT URMATOARELE:

in fapt,............... (descrierea cat mai detaliaty a faptei de discriminare - Datele
prezentate trebuie sustinute detaliat, s contina data la care s-a petrecut fapta reclamata,
contextul acesteia, imprejurarile, martorii si dovezile pe care se sustin cele reclamate
precum si criteriul de discriminare (motivul care sti la baza respectivei fapte — de ex. etnic,
nationalitate, sex, boala cronica necontagioasd etc. — vezi O.G. 137/2000 privind prevenirea
si sanctionarea tuturor faptelor de discriminare republicata) si dreptul inc3lcat.

In cazul petitiei formulate de o organizatie neguvernamental care apara drepturile anumitor
persoane, grupuri vulnerabile sau comunitati, trebuie dovedit (prin documente — copie a
actului de constituire, statut etc.) ci discriminarea se manifestd in domeniul acesteia de
activitate si cd aduce atingere unei comunitati/grup de persoane ale caror drepturi le
protejeaza. Astfel, o copie a actului de constituire a organizatiei neguvernamentale petents /
statutul organizatiei este necesar/a pentru dovedirea acestui aspect.

in drept, faptele descrise se incadreazi in prevederile art. ................. din OG 137/2000
privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare repubiicata

Pot dovedi cele afirmate cu:

-urmatoarele inscrisuri/documente pe care le depun in copie (numarul exemplarelor s fie
egal cu numarul reclamatilor plus un exemplar pt. C.N.C.D).

-Declaratile scrise sau audio/video ale urmatorilor martori cu numele si
prenumele............... si adresele de corespondenta......... dacé va fi necesara o audiere sau o
investigatie suplimentara.



-inregistréri audio/video relevante (de ex, inregistrarea unei emisiuni) impreuna cu
transcript-ul acestora;

-articole de presa/ mass-media;

-capturi ecran/ foto pentru continut de pe internet;

-date statistice (de la caz la caz, cand exist3 si sunt relevante in cauzi)

Petitia se va depune in mai multe exemplare. Numarul exemplarelor s fie egal cu numaérul
reclamatilor plus un exemplar pt C.N.C.D.

Data, Semnatura,

DOMNULUI PRESEDINTE AL CONSILIULUI NATIONAL PENTRU COMBATEREA
DISCRIMINARII



