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PROCEDURĂ INTERNĂ/GHID  
privind prevenirea şi combaterea hărţuirii pe criteriul de sex,  

precum şi a hărţuirii morale la locul de muncă  in cadrul SERVICIULUI DE AMBULANTA 
JUDETEAN OLT  

 
 
 Art. 1. – (1) SERVICIUL DE AMBULANTA JUDETEAN OLT  prin  Comisia numită de 
reprezentantul legal al angajatorului  - Serviciul de Ambulanta Judetean Olt, formată dintr-un 
secretar și 3 membri conform următorului tabel : 

 

 

N
r. 

Numele şi prenumele Structură/Departament Calitate Telefon Email 

1. Dinu Alin Compartiment Medical    Președinte    

2. Dinu Dorina Compartiment RUNOS     Membru   

3. Tatomir Claudiu Compartiment Tehnic     Membru   

4. Racheru Gina Compartiment Medical     Membru   

5. Musa Daniel      Reprezentantul sindicat     Membru   

6. Iancu Laura 
Compartiment 

Administrativ 
    Secretar   

     7.  Nicolae Madalin Compartiment RUNOS  
   Membru    
supleant 

  

  
             In scopul asigurării egalităţii de şanse şi de tratament între femei şi bărbaţi în domeniul 
muncii, a recunoaşterii în mod specific a dreptului fiecărui salariat la un mediu de lucru fără 
violenţă şi hărţuire, pentru încurajarea şi menţinerea unei culturi a muncii bazate pe respect şi 
demnitate reciprocă, elaboreză prezenta procedură internă/Ghid care vizează eliminarea toleranţei la 
hărţuirea la locul de muncă şi măsuri antihărţuire.  

(2) Atribuțiile Comisiei sunt: 
a) asigură informarea oricărui salariat, referitor la politicile şi legislaţia în vigoare; 
b) asigură suport şi consiliere pentru angajaţii afectaţi de un incident de tip hărţuire, 

situaţiile expuse fiind confidenţiale şi analizate cu atenţia cuvenită; 
c) participă nemijlocit la soluţionarea plângerilor formulate de salariaţi, în legătură cu 

situaţiile de comportament necorespunzător, indiferent dacă aceste plângeri sunt formale sau 
informale; 

d) raportează conducătorului instituţiei/angajatorului toate situaţiile de tip hărţuire care îi 
sunt aduse la cunoştinţă; 

e) cooperează cu angajaţii în toate situaţiile în care aceştia sunt solicitaţi să furnizeze 
informaţii relevante pentru soluţionarea unui caz de hărţuire; 

f) gestionează procesele de soluţionare a plângerilor şi/sau a măsurilor disciplinare, 
împreună cu conducerea instituţiei/angajatorului. 
 

(3) Conducătorul unității/instituţiei nu face parte din comisie. 
(4) Comisia va avea un secretar cu următoarele atribuţii: 
a) primirea şi înregistrarea plângerilor/sesizărilor în registrul special al comisiei; 
b) convocarea comisiei; 
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c) redactarea proceselor-verbale întocmite în cadrul comisiei; 
d) păstrarea documentele elaborate/gestionate, atât în format electronic, cât şi pe suport 

hârtie. 
 
(5) După desemnare, angajatorul va încheia cu persoana responsabilă sau cu fiecare membru 

al Comisiei, un acord de confidențialitate privind informațiile care le vor fi supuse atenției. 
Aceste informații au natura unui secret profesional . 
 

 
CAPITOLUL I 

PRINCIPII DIRECTOARE 
 
Art. 2. – (1) Serviciul de Ambulanta Judetean Olt , prin  Comisia numită de angajator, care 

intervin în situații de hărțuire pe criteriul de sex și de hărțuire morală la locul de muncă, trebuie să 
respecte următoarele principii specifice: 

a)respectarea drepturilor omului și a libertăților fundamentale; 
b)promovarea egalității de șanse și de tratament între femei și bărbați și eliminarea discriminării 

directe și indirecte pe criteriul de sex; 
c)comunicarea și colaborarea cu alți specialiști din cadrul departamentelor de specialitate ale 

entității în care își desfășoară activitatea; 
d)culegerea și analizarea datelor și informațiilor privind egalitatea de șanse și de tratament între 

femei și bărbați la nivelul entității în care își desfășoară activitatea; 
e)elaborarea unor rapoarte, studii, analize și/sau prognoze privind aplicarea principiului egalității 

de șanse și de tratament între femei și bărbați, în domeniul specific de activitate; 
f)cooperarea, colaborarea și realizarea schimbului de informații, după caz, cu autoritățile centrale 

și locale, cu instituțiile de învățământ și de cercetare, cu organizații neguvernamentale; 
g)asigurarea informării de specialitate pentru conducerea entității în care își desfășoară 

activitatea în legătură cu respectarea legislației în domeniu; 
h)participarea efectivă la activitățile angajatorului privind programarea, identificarea, 

formularea, finanțarea, implementarea și evaluarea în cadrul proiectelor/programelor inițiate la 
nivelul instituției/, din perspectiva includerii și monitorizării aspectelor referitoare la asigurarea 
egalității de șanse între femei și bărbați. 

(2) În vederea respectării şi promovării egalităţii de şanse şi de tratament între femei şi bărbaţi şi 
în vederea eliminării discriminării directe şi indirecte pe criteriul de sex, în câmpul muncii, este 
necesar ca angajatorul să promoveze următoarele măsuri: 

a) întocmirea unei proceduri interne privind promovarea, inclusiv ocuparea funcţiilor de decizie; 
b) formarea continuă şi dezvoltarea carierei; 
c) organizarea muncii, condiţiile de muncă şi mediul de muncă;  
d) asigurarea tratamentului egal în ceea ce priveşte sănătatea şi securitatea în muncă. 
 
Art. 3. – Scopul este acela de a pune la dispoziția angajaților instrumentele necesare în 

exercitarea deplină a drepturilor și libertăților individuale în mediul de muncă.  
 
Art. 4. – Obiectivul principal este acela de a asigura un mediu optim de muncă, bazat pe 

respect egal pentru demnitatea ființei umane, și de a asigura tuturor angajaților, indiferent de sex, 
condițiile necesare pentru un climat în care primează încrederea, empatia, înțelegerea, 
profesionalismul, dedicația pentru satisfacerea interesului general. 
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CAPITOLUL II 

CADRUL LEGAL 
 
Art. 5. – (1) Principalele reglementări legislative naționale cu privire la egalitatea de șanse și 

tartament între femei şi bărbaţi şi în vederea eliminării discriminării directe şi indirecte pe criteriul 
de sex, în câmpul muncii sunt următoarele: 

- Constituția României; 
- Codul muncii, Legea nr. 53/2003 - republicată, cu modificările şi completările ulterioare; 
- Codul penal - Legea nr. 286/2009, cu modificările şi completările ulterioare; 
- Carta socială europeană revizuită, ratificată prin Legea nr. 74/1999; 
- Ordonanţa de urgenţă a Guvernului nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu 

modificările şi completările ulterioare; 
- Ordonanţa Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea şi sancţionarea tuturor formelor 

de discriminare, republicată, cu modificările şi completările ulterioare, publicată în M.Of. nr. 
166 din 7 martie 2014; 

- Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de şanse şi de tratament între femei şi bărbaţi, 
republicată, cu modificările şi completările ulterioare, publicată în M.Of. nr. 326 din 5 iunie 
2013. 

- Hotărârea Guvernului nr. 262/2019 pentru aprobarea Normelor metodologice de aplicare 
a prevederilor Legii nr. 202/2002 privind egalitatea de șanse și tratament între femei și 
bărbați, publicată în Monitorul Oficial nr. 333 din 2 mai 2019. 

- Hotărârea Guvernului nr. 970 din 12 octombrie 2023 pentru aprobarea Metodologiei 
privind prevenirea şi combaterea hărţuirii pe criteriul de sex, precum şi a hărţuirii morale la 
locul de muncă, publicată în Monitorul Oficial nr. 939 din 17 octombrie 2023. 

 
(2) Cadrul legal european: 
- Directiva 2000/78/CE a Consiliului din 27 noiembrie 2000 de creare a unui cadru general 

în favoarea egalităţii de tratament în ceea ce priveşte încadrarea în muncă şi ocuparea forţei 
de muncă prevede că hărţuirea va fi considerată o formă de discriminare, atunci când se 
manifestă un comportament nedorit, care are scopul sau efectul de a încălca demnitatea unei 
persoane şi de a crea un mediu intimidant, ostil, degradant, umilitor sau ofensator; 

- Directiva 2006/54/CE a Parlamentului European şi a Consiliului din 5 iulie 2006 privind 
punerea în aplicare a principiului egalităţii de şanse şi al egalităţii de tratament între bărbaţi 
şi femei în materie de încadrare în muncă şi de muncă (reformă). 
 
 

CAPITOLUL III 
SCOPUL ȘI DOMENIUL DE APLICARE 

 
Art. 6. – (1) Potrivit Hotărârii Guvernului nr. 970/2023 pentru aprobarea Metodologiei privind 

prevenirea şi combaterea hărţuirii pe criteriul de sex, precum şi a hărţuirii morale la locul de muncă, 
publicată în Monitorul Oficial nr. 939 din 17 octombrie 2023, angajatorul  are  o serie de noi 
obligații în vederea prevenirii și combaterii acestei forme de discriminare.  

(2) Scopul ghidului este acela de a pune la dispoziţia angajaţilor angajatorului 
instrumentele necesare în exercitarea deplină a drepturilor şi libertăţilor individuale în 
mediul de muncă. Obiectivul principal al instrumentului este acela de a asigura un mediu optim de 
muncă, bazat pe respect egal pentru demnitatea fiinţei umane, şi de a asigura tuturor angajaţilor, 
indiferent de sex, condiţiile necesare pentru un climat în care primează încrederea, empatia, 
înţelegerea, profesionalismul, dedicaţia pentru satisfacerea interesului general. 

(3) Prezenta procedură internă se aplică tuturor angajaţilor Serviciului de Ambulanta Judetean 
Olt , precum şi persoanelor cu care aceştia interacţionează în timpul programului de lucru. 



  ANEXA  I  la  Regulamentul intern  
 

4 
 

(4) Hărţuirea poate să apară atât între persoane de sex diferit, cât şi între persoane de acelaşi sex. 
În situaţiile în care au loc acţiuni care contravin conduitei legale, etice şi profesionale la locul de 
muncă şi care nu sunt dorite sau bine primite de către destinatar, se vor dispune măsurile prevăzute 
în cuprinsul ghidului. 

(5) Hărţuirea este o manifestare a relaţiilor de putere şi se poate înregistra şi în cazul 
relaţiilor inegale la locul de muncă, de exemplu, între conducerea instituţiei şi angajaţi, dar nu în 
mod exclusiv. Relaţiile de putere pot lua forme multiple şi se pot manifesta subtil şi imprevizibil 
(angajaţii din poziţii subordonate nu sunt întotdeauna numai victime). Orice tip de hărţuire este 
interzis, atât la locul de muncă, cât şi în afara acestuia, când este vorba de participarea la diverse 
evenimente, deplasări în interes de serviciu, sesiuni de formare sau conferinţe, inclusiv în relaţie cu 
beneficiarii instituţiei. 

 
Art. 7. – (1)   Prezenta procedură   stabileste  obiectivele metodologiei de aplicare care sunt 

următoarele: 
a) să ofere un instrument de lucru pentru angajaţii cu atribuţii în domeniul egalităţii de şanse şi 

de tratament între femei şi bărbaţi; 
b) să susţină intervenţia interinstituţională şi multidisciplinară în domeniul egalităţii de şanse şi 

de tratament între femei şi bărbaţi; 
c) să promoveze asigurarea egalităţii de şanse şi de tratament între femei şi bărbaţi în domeniul 

muncii; 
d) să sprijine persoanele care se află în situaţii de hărţuire pe criteriul de sex şi de hărţuire morală 

la locul de muncă; 
e) să vină în sprijinul angajatorului care se confruntă, la nivel intern, cu situaţii de hărţuire pe 

criteriul de sex şi hărţuire morală la locul de muncă. 
(2) Responsabilii cu gestionarea cazurilor de hărţuire vor monitoriza şi vor raporta conducerii 

modalitatea de respectare a aplicării prevederilor prezentului ghid/procedură, până la sfârşitul 
primului trimestru al fiecărui an, pentru anul precedent, inclusiv numărul de incidente înregistrate şi 
modul în care acestea au fost soluţionate, precum şi recomandările trasate. 

 
 

CAPITOLUL IV 
HĂRŢUIREA LA LOCUL DE MUNCĂ,   DEFINIŢIE / COMPORTAMENTELE  ŞI 

ATITUDINILE  NEDORITE 
 
Art. 8. – În prezenta procedură se definesc următoarele expresii ca fiind: 
a) Abordarea integratoare de gen – mobilizarea tuturor politicilor şi măsurilor generale în mod 

specific în scopul realizării egalităţii, luând în considerare în mod activ şi deschis, în stadiul de 
proiect, posibilele efecte asupra respectivei situaţii a femeilor şi a bărbaţilor; 

b) Discriminare directă – orice act sau faptă de deosebire, excludere, restricţie sau preferinţă, 
întemeiat(ă) pe unul sau mai multe dintre următoarele criterii: rasă, cetăţenie, etnie, culoare, limbă, 
religie, origine socială, trăsături genetice, sex, orientare sexuală, vârstă, handicap, boală cronică 
necontagioasă, infectare cu HIV, opţiune politică, situaţie sau responsabilitate familială, apartenență 
ori activitate sindicală, apartenenţă la o categorie defavorizată, care au ca scop sau ca efect 
neacordarea, restrângerea ori înlăturarea recunoaşterii, folosinţei sau exercitării drepturilor 
prevăzute în legislaţia muncii. 

c) Discriminare indirectă – orice prevedere, acţiune, criteriu sau practică aparent neutră care 
are ca efect dezavantajarea unei persoane faţă de o altă persoană în baza unuia dintre următoarele 
criterii: rasă, cetăţenie, etnie, culoare, limbă, religie, origine socială, trăsături genetice, sex, 
orientare sexuală, vârstă, handicap, boală cronică necontagioasă, infectare cu HIV, opţiune politică, 
situaţie sau responsabilitate familială, apartenență ori activitate sindicală, apartenenţă la o categorie 
defavorizată, în afară de cazul în care acea prevedere, acţiune, criteriu sau practică se justifică în 
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mod obiectiv, printr-un scop legitim, şi dacă mijloacele de atingere a acelui scop sunt proporţionale, 
adecvate şi necesare; 

d) Discriminare bazată pe criteriul de sex – discriminarea directă și discriminarea indirectă, 
hărţuirea și hărţuirea sexuală a unei persoane de către o alta persoană la locul de muncă sau în alt 
loc în care aceasta îşi desfăşoară activitatea; 

Constituie discriminare bazată pe criteriul de sex orice comportament nedorit, definit drept 
hărţuire sau hărţuire sexuală, având ca scop sau efect: 

- de a crea la locul de muncă o atmosferă de intimidare, de ostilitate sau de descurajare pentru 
persoana afectată; 

- de a influenţa negativ situaţia persoanei angajate în ceea ce priveşte promovarea profesională, 
remuneraţia sau veniturile de orice natură ori accesul la formarea și perfecţionarea profesională, în 
cazul refuzului acesteia de a accepta un comportament nedorit, ce ţine de viaţa sexuală. 

e) Discriminare multiplă – orice faptă de discriminare bazată pe două sau mai multe criterii de 
discriminare. 

f) Discriminarea prin asociere – constă din orice act sau faptă de discriminare săvârşit(a) 
împotriva unei persoane care, deşi nu face parte dintr-o categorie de persoane identificată potrivit 
criteriilor de rasă, cetăţenie, etnie, culoare, limbă, religie, origine socială, trăsături genetice, sex, 
orientare sexuală, vârstă, handicap, boală cronică necontagioasă, infectare cu HIV, opţiune politică, 
situaţie sau responsabilitate familială, apartenență ori activitate sindicală, apartenenţă la o categorie 
defavorizată, este asociată sau prezumată a fi asociată cu una sau mai multe persoane aparţinând 
unei astfel de categorii de persoane. 

g) Diviziunea de gen a muncii – alocarea de slujbe ‚’’  sau tipuri de activităţi diferite femeilor şi 
bărbaţilor; 

h) Gen– desemnăm ansamblul format din rolurile, comportamentele, trăsăturile și activităţile pe 
care societatea le consideră potrivite pentru femei şi, respectiv, pentru bărbaţi; 

i) Hărțuirea – constă în orice tip de comportament bazat pe criteriul de rasă, cetăţenie, etnie, 
culoare, limbă, religie, origine socială, trăsături genetice, sex, orientare sexuală, vârstă, handicap, 
boală cronică necontagioasă, infectare cu HIV, opţiune politică, situaţie sau responsabilitate 
familială, apartenență ori activitate sindicală, apartenenţă la o categorie defavorizată, care are ca 
scop sau ca efect lezarea demnităţii unei persoane şi duce la crearea unui mediu intimidant, ostil, 
degradant, umilitor sau ofensator. 

j) Hărțuirea morală – orice comportament exercitat cu privire la un angajat de către un alt 
angajat care este superiorul său ierarhic, de către un subaltern şi/sau de către un angajat comparabil 
din punct de vedere ierarhic, în legătură cu raporturile de muncă, care să aibă drept scop sau efect o 
deteriorare a condiţiilor de muncă prin lezarea drepturilor sau demnităţii angajatului, prin afectarea 
sănătăţii sale fizice sau mentale ori prin compromiterea viitorului profesional al acestuia, 
comportament manifestat în oricare dintre următoarele forme: 

a) conduită ostilă sau nedorită; 
b) comentarii verbale; 
c) acţiuni sau gesturi. 
Constituie hărţuire morală la locul de muncă orice comportament care, prin caracterul său 

sistematic, poate aduce atingere demnităţii, integrităţii fizice ori mentale a unui angajat sau grup 
de angajaţi, punând în pericol munca lor sau degradând climatul de lucru. În înţelesul prezentei legi, 
stresul şi epuizarea fizică intră sub incidenţa hărțuirii morale la locul de muncă. 

Fiecare angajat are dreptul la un loc de muncă lipsit de acte de hărţuire morală. Niciun angajat nu 
va fi sancţionat, concediat sau discriminat, direct sau indirect, inclusiv cu privire la salarizare, 
formare profesională, promovare sau prelungirea raporturilor de muncă, din cauză că a fost supus 
sau că a refuzat să fie supus hărțuirii morale la locul de muncă. 

k) Hărţuire psihologică – se înţelege orice comportament necorespunzător care are loc într-o 
perioadă, este repetitiv sau sistematic și implică un comportament fizic, limbaj oral sau scris, gesturi 
sau alte acte intenţionate şi care ar putea afecta personalitatea, demnitatea sau integritatea fizică ori 
psihologică a unei persoane; 
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l) Hărţuire sexuală – situaţia în care se manifestă un comportament nedorit cu conotaţie 
sexuală, exprimat fizic, verbal sau nonverbal, având ca obiect sau ca efect lezarea demnităţii unei 
persoane şi, în special, crearea unui mediu de intimidare, ostil, degradant, umilitor sau jignitor; 

m) Integrarea perspectivei de gen – reprezintă orice problemă sau preocupare determinată de 
diferenţele de gen şi/sau de diferenţele de sex dintre femei şi bărbaţi. Mai mult, aceasta presupune 
organizarea, îmbunătăţirea, dezvoltarea şi evaluarea proceselor politice, astfel încât o perspectivă a 
egalităţii de gen să fie încorporată în toate politicile la toate nivelurile vieţii publice şi în toate 
domeniile, respectiv în sectorul public şi privat, în domeniul muncii, educaţiei, sănătăţii, culturii şi 
informării, politicii, participării la decizie de către actorii implicaţi în mod normal în elaborarea 
politicilor. Integrarea perspectivei de gen este procesul de evaluare a implicaţiilor pentru femei şi 
bărbaţi ale oricărei acţiuni planificate, inclusiv ale legislaţiei, politicilor sau programelor, în toate 
domeniile şi la toate nivelurile enumerate mai sus; 

n) Monitorizarea şi evaluarea de gen – procesul care necesită integrarea perspectivei de gen în 
practicile de monitorizare, raportare şi evaluare a tuturor politicilor şi planurilor, atât la nivel de 
procese şi contribuţii, cât şi în ceea ce priveşte rezultatele şi impactul acestora, pentru a afla cum 
anumite programe şi proiecte specifice afectează viaţa femeilor şi bărbaţilor şi pentru a face ca 
inegalităţile să nu se perpetueze. 

 
Art. 9. – (1) Hărțuirea este o formă de discriminare. Conform art. 5 alin. (5) din Codul 

muncii, hărţuirea constă în orice tip de comportament care are la bază unul dintre criteriile de 
discriminare, având ca scop sau ca efect lezarea demnităţii unei persoane şi duce la crearea unui 
mediu intimidant, ostil, degradant, umilitor sau ofensator. Criteriile de discriminare sunt: criteriul de 
rasă, cetăţenie, etnie, culoare, limbă, religie, origine socială, trăsături genetice, sex, orientare 
sexuală, vârstă, handicap, boală cronică necontagioasă, infectare cu HIV, opţiune politică, situaţie 
sau responsabilitate familială, apartenenţă ori activitate sindicală, apartenenţă la o categorie 
defavorizată. 

(2) Constituie subspecii ale hărțuirii morale la locul de muncă potrivit O.G. nr. 137/2000: 
– hărțuirea sexuală; 
– hărțuirea psihologică, definită ca fiind orice comportament necorespunzător care are loc într-

o perioadă, este repetitiv sau sistematic și implică un comportament fizic, limbaj oral sau scris, 
gesturi sau alte acte intenționate și care ar putea afecta personalitatea, demnitatea sau integritatea 
fizică ori psihologică a unei persoane. 

– hărțuirea morală, definită ca fiind orice comportament exercitat cu privire la un angajat de 
către un alt angajat care este superiorul său ierarhic, de către un subaltern și/sau de către un angajat 
comparabil din punct de vedere ierarhic, în legătură cu raporturile de muncă, care să aibă drept scop 
sau efect o deteriorare a condițiilor de muncă prin lezarea drepturilor sau demnității angajatului, 
prin afectarea sănătății sale fizice sau mentale ori prin compromiterea viitorului profesional al 
acestuia, comportament manifestat în oricare dintre următoarele forme: 

a) conduită ostilă sau nedorită; 
b) comentarii verbale; 
c) acțiuni sau gesturi. 
 
Art. 10. – De asemenea, constituie hărțuire morală la locul de muncă orice comportament care, 

prin caracterul său sistematic, poate aduce atingere demnității, integrității fizice ori mentale a unui 
angajat sau grup de angajați, punând în pericol munca lor sau degradând climatul de lucru. Stresul 
și epuizarea fizică intră sub incidența hărțuirii morale la locul de muncă. 

 
Art. 11. – (1) În funcţie de gravitatea actului de hărțuire morală se pot deosebi următoarele 

grade: 
a) apariţia unor divergenţe de opinii, uşoare conflicte interpersonale care se pot rezolva la nivelul 

persoanelor implicate, dar care, dacă rămân nerezolvate, pot degenera; 
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b) instalarea treptată a stării de tensiune, prin acţiuni agresive sistematice/repetate îndreptate de 
către o persoană sau de un grup de persoane împotriva altei persoane; 

c) o stare de tensiune accentuată care necesită intervenţia reprezentanţilor angajatorului, în 
vederea medierii conflictului, pentru a evita escaladarea acestuia; 

d) stigmatizare şi/sau izolare socială la locul de muncă, concedierea sau constrângerea victimei 
de a demisiona de la locul de muncă, fapt care diminuează şansele acesteia de a se încadra din nou, 
la alte locuri de muncă. 

(2) Fiecare angajat are dreptul la un loc de muncă lipsit de acte de hărțuire morală. Niciun 
angajat nu va fi sancționat, concediat sau discriminat, direct sau indirect, inclusiv cu privire la 
salarizare, formare profesională, promovare sau prelungirea raporturilor de muncă, din cauză că a 
fost supus sau că a refuzat să fie supus hărțuirii morale la locul de muncă. 

(3) Angajații care săvârșesc acte sau fapte de hărțuire morală la locul de muncă răspund 
disciplinar, în condițiile legii, a prezentei proceduri și ale regulamentului intern. Răspunderea 
disciplinară nu înlătură răspunderea contravențională sau penală a angajatului pentru faptele 
respective. 

 
Art. 12. – Conceptul de hărțuire este definit ca fiind un comportament nedorit, inclusiv de 

natură sexuală, care face o persoană să se simtă ofensată, umilită sau intimidată. Aceasta include 
situaţiile în care unei persoane i se solicită să se angajeze în activităţi sexuale ca o condiţie a 
angajării persoanei respective, precum şi situaţiile care creează un mediu ostil, intimidant sau 
umilitor. Hărţuirea implică mai multe incidente şi/sau acţiuni cu caracter repetitiv, care constituie 
hărţuire fizică, verbală şi nonverbală. 

 
Art. 13. – Exemple de conduită sau comportamente care constituie hărţuire la locul de 

muncă includ, dar nu se limitează la: 
(1) Conduita fizică – contact fizic nedorit, repetat (atingeri necorespunzătoare ale corpului), 

violenţa fizică (inclusiv agresiunea sexuală), utilizarea ameninţărilor sau recompenselor legate de 
locul de muncă, pentru a solicita favoruri sexuale. 

(2) Conduita verbală: comentariile privind aspectul, vârsta, viaţa privată a unui angajat, 
comentarii sexuale, poveşti şi glume de natură sexuală, avansuri sexuale, invitaţii sociale repetate şi 
nedorite pentru întâlniri sau intimitate fizică, insulte legate de sexul angajatului sau alte 
caracteristici ale sale, observaţii exagerat de familiare, trimiterea de mesaje umilitoare, degradante, 
explicite sexual, prin telefon, e-mail sau orice alte mijloace de comunicare, dacă acestea sunt făcute 
în mod sistematic/repetat şi dacă urmăresc, au ca rezultat sau sunt susceptibile să conducă la 
vătămări fizice, psihologice, sexuale. 

(3) Comportament nonverbal: afişarea materialelor sugestive sau explicite sexual; gesturi 
sugestive sexual, fluierături, priviri insistente, dacă acestea sunt făcute în mod sistematic/repetat. 

(4) Alte exemple de hărțuire la locul de muncă: 
- manifestarea sau diseminarea unui material ofensator sau cu conţinut indecent; 
- insinuări, insulte sau remarci obscene ori sexiste/rasiste/homofobe, făcute în mod 

sistematic/repetat; 
- folosirea unui limbaj ofensator în descrierea unei persoane cu dizabilităţi sau ironizarea unei 

persoane cu dizabilităţi; 
- comentarii despre aspectul fizic sau caracterul unei persoane, de natură să cauzeze stânjeneală 

sau suferinţă; 
- atenţie nedorită, precum spionare, urmărire permanentă, şicanare, comportament exagerat de 

familiar sau atenţie verbală ori fizică nedorită; 
- efectuarea sau trimiterea repetată de: apeluri telefonice, SMS-uri, e-mailuri, mesaje pe reţelele 

sociale, faxuri sau scrisori nedorite, cu conotaţii sexuale, ostile sau care afectează viaţa privată a 
unei persoane; 
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- întrebări nejustificate, inoportune sau persistente despre vârsta, starea civilă, viaţa personală, 
interesele sau orientarea sexuală a unei persoane ori întrebări similare despre originea rasială sau 
etnică a unei persoane, inclusiv despre cultura sau religia acesteia; 

- avansuri sexuale nedorite, solicitări repetate de acordare a unei întâlniri sau ameninţări; 
- sugestii privind faptul că favorurile sexuale îi pot aduce unei persoane promovarea profesională 

sau că, dacă aceasta nu le acordă, atunci cariera sa va avea de suferit. 
(5) Nu constituie hărțuire următoarele exemple de atitudini care sunt legitime în relaţia cu 

angajatul, fiind prerogative ale angajatorului, şi nu constituie hărţuire: 
- supraveghează direct angajaţii, inclusiv stabilind aşteptările de performanţă şi oferind feedback 

despre performanţa muncii; 
- ia măsuri pentru a corecta deficienţele de performanţă, cum ar fi plasarea unui angajat într-un 

plan de îmbunătăţire a performanţei; 
- ia măsuri disciplinare rezonabile; 
- dă directive legate de atribuţii, cum şi când ar trebui făcută activitatea; 
- solicită actualizări sau rapoarte; 
- aprobă sau refuză solicitările de timp liber. 
 
 

CAPITOLUL V 
HĂRŢUIRE SEXUALĂ,   DEFINIŢIE ŞI COMPORTAMENTELOR ŞI ATITUDINILOR 

NEDORITE 
 

Art. 14. – Este interzisă orice formă de discriminare bazată pe criteriul de sex în domeniile 
muncii, educaţiei, sănătăţii, culturii şi informării, politicii, participării la decizie, furnizării şi 
accesului la bunuri şi servicii, cu privire la constituirea, echiparea sau extinderea unei întreprinderi 
ori începerea sau extinderea oricărei altei forme de activitate independentă, precum şi în alte 
domenii reglementate prin legi speciale atât în sectorul public cât și în sectorul privat. 
 

Art. 15. – (1) Conform prevederilor Legii nr. 202/2002, termenii şi expresiile de mai jos, au 
următoarele definiţii: 

a) Discriminare directă – situaţia în care o persoană este tratată mai puţin favorabil, pe criterii 
de sex, decât este, a fost sau ar fi tratată altă persoană într-o situaţie comparabilă; 

b) Discriminare indirectă – situaţia în care o dispoziţie, un criteriu sau o practică, aparent 
neutră, ar dezavantaja în special persoanele de un anumit sex în raport cu persoanele de alt sex, cu 
excepţia cazului în care această dispoziţie, acest criteriu sau această practică este justificată obiectiv 
de un scop legitim, iar mijloacele de atingere a acestui scop sunt corespunzătoare şi necesare; 

c) Hărţuire – situaţia în care se manifestă un comportament nedorit, legat de sexul persoanei, 
având ca obiect sau ca efect lezarea demnităţii persoanei în cauză şi crearea unui mediu de 
intimidare, ostil, degradant, umilitor sau jignitor; 

d) Hărţuire sexuală – situaţia în care se manifestă un comportament nedorit cu conotaţie 
sexuală, exprimat fizic, verbal sau nonverbal, având ca obiect sau ca efect lezarea demnităţii unei 
persoane şi, în special, crearea unui mediu de intimidare, ostil, degradant, umilitor sau jignitor; 

e) Hărţuire psihologică – orice comportament necorespunzător care are loc într-o perioadă, este 
repetitiv sau sistematic şi implică un comportament fizic, limbaj oral sau scris, gesturi sau alte acte 
intenţionate şi care ar putea afecta personalitatea, demnitatea sau integritatea fizică ori psihologică a 
unei persoane; 

f) Sex –ansamblul trăsăturilor biologice şi fiziologice prin care se definesc femeile şi bărbaţii; 
g) Gen – ansamblul format din rolurile, comportamentele, trăsăturile şi activităţile pe care 

societatea le consideră potrivite pentru femei şi, respectiv, pentru bărbaţi; 
h) Acţiuni pozitive – acele acţiuni speciale care sunt întreprinse temporar pentru a accelera 

realizarea în fapt a egalităţii de şanse între femei şi bărbaţi şi care nu sunt considerate acţiuni de 
discriminare; 
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i) Muncă de valoare egală – activitatea remunerată care, în urma comparării, pe baza aceloraşi 
indicatori şi a aceloraşi unităţi de măsură, cu o altă activitate, reflectă folosirea unor cunoştinţe şi 
deprinderi profesionale similare sau egale şi depunerea unei cantităţi egale ori similare de efort 
intelectual şi/sau fizic; 

î) Discriminare bazată pe criteriul de sex – discriminarea directă şi discriminarea indirectă, 
hărţuirea şi hărţuirea sexuală a unei persoane de către o altă persoană la locul de muncă sau în alt 
loc în care aceasta îşi desfăşoară activitatea, precum şi orice tratament mai puţin favorabil cauzat de 
respingerea unor astfel de comportamente de către persoana respectivă ori de supunerea sa la 
acestea; 

j) Discriminare multiplă – orice faptă de discriminare bazată pe două sau mai multe criterii de 
discriminare; 

k Statut familial – acel statut prin care o persoană se află în relaţii de rudenie, căsătorie sau 
adopţie cu altă persoană; 

l) Stereotipuri de gen – sistemele organizate de credinţe şi opinii consensuale, percepţii şi 
prejudecăţi în legătură cu atribuţiile şi caracteristicile, precum şi rolurile pe care le au sau ar trebui 
să le îndeplinească femeile şi bărbaţii; 

m) Statut marital – acel statut prin care o persoană este necăsătorit/ă, căsătorit/ă, divorţat/ă, 
văduv/ă. 

n) Bugetare din perspectiva de gen – analiza bugetului public în vederea identificării 
impactului pe care îl are asupra vieţii femeilor şi bărbaţilor şi alocarea resurselor financiare în 
vederea respectării principiului egalităţii de şanse între femei şi bărbaţi. 

o) Violenţă de gen – fapta de violenţă direcţionată împotriva unei femei sau, după caz, a unui 
bărbat, motivată de apartenenţa de sex. Violenţa de gen împotriva femeilor este violenţa care 
afectează femeile în mod disproporţionat. Violenţa de gen cuprinde, fără a se limita însă la acestea, 
următoarele fapte: violenţa domestică, violenţa sexuală, mutilarea genitală a femeilor, căsătoria 
forţată, avortul forţat şi sterilizarea forţată, hărţuirea sexuală, traficul de fiinţe umane şi prostituţia 
forţată. 

p) Concediu de îngrijitor – un concediu pentru lucrători în vederea oferirii de îngrijire sau 
sprijin personal unei rude sau unei persoane care locuieşte în aceeaşi gospodărie ca lucrătorul şi 
care are nevoie de îngrijire sau sprijin semnificativ ca urmare a unei probleme medicale grave, 
astfel cum este definită de fiecare stat membru; 

r) Formule flexibile de lucru – posibilitatea lucrătorilor de a-şi adapta programul de lucru, 
inclusiv prin utilizarea formulelor de muncă la distanţă, a programelor de muncă flexibile sau a unor 
programe de muncă cu timp redus de lucru. 
 

Art. 16. – Constituie discriminare bazată pe criteriul de sex orice comportament nedorit, definit 
drept hărţuire sau hărţuire sexuală, având ca scop sau efect: 

a) de a crea la locul de muncă o atmosferă de intimidare, de ostilitate sau de descurajare pentru 
persoana afectată; 

b) de a influenţa negativ situaţia persoanei angajate în ceea ce priveşte promovarea profesională, 
remuneraţia sau veniturile de orice natură ori accesul la formarea şi perfecţionarea profesională, în 
cazul refuzului acesteia de a accepta un comportament nedorit, ce ţine de viaţa sexuală. 

 
Art. 17. – (1) Prin egalitatea de şanse şi de tratament între femei şi bărbaţi în relaţiile de muncă 

se înţelege accesul nediscriminatoriu la: 
a) alegerea ori exercitarea liberă a unei profesii sau activităţi; 
b) angajare în toate posturile sau locurile de muncă vacante şi la toate nivelurile ierarhiei 

profesionale; 
c) venituri egale pentru muncă de valoare egală; 
d) informare şi consiliere profesională, programe de iniţiere, calificare, perfecţionare, 

specializare şi recalificare profesională, inclusiv ucenicia; 
e) promovare la orice nivel ierarhic şi profesional; 



  ANEXA  I  la  Regulamentul intern  
 

10 
 

f) condiţii de încadrare în muncă şi de muncă ce respectă normele de sănătate şi securitate în 
muncă, conform prevederilor legislaţiei în vigoare, inclusiv condiţiile de concediere; 

g) beneficii, altele decât cele de natură salarială, precum şi la sistemele publice şi private de 
securitate socială; 

h) organizaţii patronale, sindicale şi organisme profesionale, precum şi la beneficiile acordate de 
acestea; 

i) prestaţii şi servicii sociale, acordate în conformitate cu legislaţia în vigoare. 
(2) De egalitatea de şanse şi de tratament între femei şi bărbaţi în relaţiile de muncă beneficiază 

toţi lucrătorii, inclusiv persoanele care exercită o activitate independentă, precum şi soţiile/soţii 
lucrătorilor independenţi care nu sunt salariate/salariaţi sau asociate/asociaţi la întreprindere, în 
cazul în care acestea/aceştia, în condiţiile prevăzute de dreptul intern, participă în mod obişnuit la 
activitatea lucrătorului independent şi îndeplinesc fie aceleaşi sarcini, fie sarcini complementare. 

(3) Aceste prevederi se aplică tuturor persoanelor, funcţionari publici şi personal contractual din 
sectorul public şi privat, inclusiv din instituţiile publice, cadrelor militare din sectorul public, 
precum şi celorlalte categorii de persoane al căror statut este reglementat prin legi speciale. 

Art. 18. – Pentru prevenirea şi eliminarea oricăror comportamente, definite drept discriminare 
bazată pe criteriul de sex, angajatorul are următoarele obligaţii: 

a) să asigure egalitatea de şanse şi de tratament între angajaţi, femei şi bărbaţi, în cadrul relaţiilor 
de muncă de orice fel, inclusiv prin introducerea de dispoziţii pentru interzicerea discriminărilor 
bazate pe criteriul de sex în regulamentele de organizare şi funcţionare şi în regulamentele interne 
ale unităţilor; 

b) să prevadă în regulamentele interne ale unităţilor sancţiuni disciplinare, în condiţiile prevăzute 
de lege, pentru angajaţii care încalcă demnitatea personală a altor angajaţi prin crearea de medii 
degradante, de intimidare, de ostilitate, de umilire sau ofensatoare, prin acţiuni de discriminare, 
astfel cum sunt definite mai sus; 

c) să îi informeze permanent pe angajaţi, inclusiv prin afişare în locuri vizibile, asupra 
drepturilor pe care aceştia le au în ceea ce priveşte respectarea egalităţii de şanse şi de tratament 
între femei şi bărbaţi în relaţiile de muncă; 

d) să informeze imediat după ce a fost sesizat autorităţile publice abilitate cu aplicarea şi 
controlul respectării legislaţiei privind egalitatea de şanse şi de tratament între femei şi bărbaţi. 
 

Art. 19. – (1) Este interzisă discriminarea prin utilizarea de către angajator a unor practici care 
dezavantajează persoanele de un anumit sex, în legătură cu relaţiile de muncă, referitoare la: 

a) anunţarea, organizarea concursurilor sau examenelor şi selecţia candidaţilor pentru ocuparea 
posturilor vacante din sectorul public sau privat; 

b) încheierea, suspendarea, modificarea şi/sau încetarea raportului juridic de muncă ori de 
serviciu; 

c) stabilirea sau modificarea atribuţiilor din fişa postului; 
d) stabilirea remuneraţiei; 
e) beneficii, altele decât cele de natură salarială, precum şi la securitate socială; 
f) informare şi consiliere profesională, programe de iniţiere, calificare, perfecţionare, specializare 

şi recalificare profesională; 
g) evaluarea performanţelor profesionale individuale; 
h) promovarea profesională; 
i) aplicarea măsurilor disciplinare; 
j) dreptul de aderare la sindicat şi accesul la facilităţile acordate de acesta; 
k) orice alte condiţii de prestare a muncii, potrivit legislaţiei în vigoare. 
(2) Sunt exceptate de la aplicarea prevederilor alin. (1) lit. a) locurile de muncă în care, datorită 

naturii activităţilor profesionale respective sau cadrului în care acestea sunt desfăşurate, o 
caracteristică legată de sex este o cerinţă profesională autentică şi determinantă, cu condiţia ca 
obiectivul urmărit să fie legitim şi cerinţa să fie proporţională. 
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Art. 20. – (1) Maternitatea nu poate constitui un motiv de discriminare. 
(2) Orice tratament mai puţin favorabil aplicat unei femei legat de sarcină sau de concediul de 

maternitate constituie discriminare în sensul Legii nr. 202/2002. 
(3) Orice tratament mai puţin favorabil aplicat unei femei sau unui bărbat, pe motiv că a solicitat 

sau a efectuat concediul pentru creşterea copiilor, concediul paternal, concediul de îngrijitor ori că 
şi-a exercitat dreptul de a solicita formule flexibile de lucru, constituie discriminare în sensul 
prezentei legi. 

(4) Este interzis să i se solicite unei candidate, în vederea angajării, să prezinte un test de 
graviditate şi/sau să semneze un angajament că nu va rămâne însărcinată sau că nu va naşte pe 
durata de valabilitate a contractului individual de muncă. 

(5) Sunt exceptate de la aplicarea prevederilor alin. (1) acele locuri de muncă interzise femeilor 
gravide şi/sau care alăptează, datorită naturii ori condiţiilor particulare de prestare a muncii. 

(6) Concedierea nu poate fi dispusă pe durata în care: 
a) salariata este gravidă sau se află în concediu de maternitate; 
b) salariata/salariatul se află în concediul pentru creşterea copiilor în vârstă de până la 2 ani, 

respectiv 3 ani în cazul copilului cu dizabilităţi; 
c) salariatul se află în concediu paternal. 
d) salariata/salariatul se află în concediul de îngrijitor; 
e) salariata/salariatul şi-a exercitat dreptul de a solicita formule flexibile de lucru. 
(7) Este exceptată de la aplicarea prevederilor alin. (6) concedierea pentru motive ce intervin ca 

urmare a reorganizării judiciare, a falimentului sau a dizolvării angajatorului, în condiţiile legii. 
(8) La încetarea concediului de maternitate, a concediului pentru creşterea copiilor în vârstă de 

până la 2 ani, respectiv 3 ani în cazul copilului cu dizabilităţi, a concediului paternal sau a 
concediului de îngrijitor, salariata/salariatul are dreptul de a se întoarce la ultimul loc de muncă ori 
la un loc de muncă echivalent, având condiţii de muncă echivalente, şi, de asemenea, de a beneficia 
de orice îmbunătăţire a condiţiilor de muncă la care ar fi avut dreptul în timpul absenţei 

(9) La revenirea la locul de muncă în condiţiile prevăzute la alin. (8), salariata/salariatul are 
dreptul la un program de reintegrare profesională, a cărui durată este prevăzută în regulamentul 
intern de organizare şi funcţionare şi nu poate fi mai mică de 5 zile lucrătoare. 
 

Art. 21. – (1) Constituie discriminare şi este interzisă modificarea unilaterală de către angajator a 
relaţiilor sau a condiţiilor de muncă, inclusiv concedierea persoanei angajate care a înaintat o 
sesizare ori o reclamaţie la nivelul unităţii sau care a depus o plângere, în condiţiile prevăzute la art. 
30 alin. (2), la instanţele judecătoreşti competente, în vederea aplicării prevederilor prezentei legi şi 
după ce sentinţa judecătorească a rămas definitivă, cu excepţia unor motive întemeiate şi fără 
legătură cu cauza. 

(2) Prevederile alin. (1) se aplică în mod corespunzător membrilor organizaţiei sindicale, 
reprezentanţilor salariaţilor sau oricărui alt salariat care au competenţa ori pot să acorde sprijin în 
rezolvarea situaţiei la locul de muncă. 
 
 

CAPITOLUL VI 
MĂSURI PREVENTIVE, CU DETALIEREA POSIBILELOR MĂSURI ŞI SANCŢIUNI 

CARE POT FI APLICATE ÎN CAZUL HĂRŢUIRII LA LOCUL DE MUNCĂ 
 

Art. 22. – (1) Hărţuirea la locul de muncă poate să apară atât între persoane de sex diferit, cât şi 
între persoane de acelaşi sex. În situaţiile în care au loc acţiuni care contravin conduitei legale, etice 
şi profesionale la locul de muncă şi care nu sunt dorite sau bine primite de către destinatar, se vor 
dispune măsurile prevăzute în cuprinsul prezentei proceduri. 

(2) Hărţuirea este o manifestare a relaţiilor de putere şi se poate înregistra şi în cazul relaţiilor 
inegale la locul de muncă, de exemplu, între conducerea unității şi angajaţi, dar nu în mod exclusiv. 
Relaţiile de putere pot lua forme multiple şi se pot manifesta subtil şi imprevizibil (angajaţii din 
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poziţii subordonate nu sunt întotdeauna numai victime). Orice tip de hărţuire este interzis, atât la 
locul de muncă, cât şi în afara acestuia, când este vorba de participarea la diverse evenimente, 
deplasări în interes de serviciu, sesiuni de formare sau conferinţe, inclusiv în relaţie cu beneficiarii 
unității. 
 

Art. 23. – (1) Angajatorul are obligaţia de a lua orice măsuri necesare în scopul prevenirii şi 
combaterii actelor de hărţuire morală la locul de muncă, inclusiv prin prevederea în regulamentul 
intern al unităţii de sancţiuni disciplinare pentru angajaţii care săvârşesc acte sau fapte de hărţuire 
morală la locul de muncă astfel: 

(2) Angajatul, victimă a hărţuirii morale la locul de muncă, trebuie să dovedească elementele de 
fapt ale hărţuirii morale, sarcina probei revenind angajatorului, în condiţiile legii. Intenţia de a 
prejudicia prin acte sau fapte de hărţuire morală la locul de muncă nu trebuie dovedită. 

 
Art. 23. – (1) Sancțiunile aplicabile în cazul hărțuirii sunt: 
a) sancțiuni disciplinare; 
b) sancțiuni contravenționale; 
c) sancțiuni penale. 
 

Art. 24. – (1) Sancțiunile disciplinare aplicabile angajațilorcare săvârșesc acte sau fapte de 
hărțuire morală la locul de muncă (răspunderea disciplinară nu înlătură răspunderea 
contravențională sau penală a angajatului pentru faptele respective), sunt cele prevăzute la art. 248 
din Codul muncii. 

(2) S-a stabilit că angajaţii care încalcă demnitatea personală a altor angajaţi, prin orice 
manifestare confirmată de hărţuire sexuală la locul de muncă, vor fi sancţionaţi disciplinar astfel: 

a) la prima abatere constând în contact fizic, cuvinte, gesturi sau alte mijloace indecente, 
materiale vizuale ofensatoare, invitaţii compromiţătoare, cereri de favoruri sexuale sau orice altă 
conduita cu conotaţii sexuale, care afectează demnitatea, integritatea fizică şi psihică a persoanelor 
la locul de muncă, sancțiunea va consta în reducerea salariului de bază şi/sau, după caz, şi a 
indemnizaţiei de conducere pe o perioadă de 3 luni cu 10% conform art. 248 alin. (1) lit. d) din 
Codul muncii; 

b) la a doua abatere constând în contact fizic, cuvinte, gesturi sau alte mijloace indecente, 
materiale vizuale ofensatoare, invitaţii compromiţătoare, cereri de favoruri sexuale sau orice altă 
conduita cu conotaţii sexuale, care afectează demnitatea, integritatea fizică şi psihică a persoanelor 
la locul de muncă, sancțiunea va consta în desfacerea disciplinară a contractului individual de 
muncă conform art. 248 alin. (1) lit. e) din Codul muncii. 

(3) În funcție de gravitatea faptei, unul dintre drepturile angajatorilor, prevăzut de Codul muncii, 
este acela de a constata săvârșirea abaterilor disciplinare și de a aplica sancțiunile corespunzătoare. 
Sancțiunile pe care le poate aplica angajatorul sunt cele prevăzute la art. 248 din Codul muncii, 
respectiv: 

a) avertismentul scris; 
b) retrogradarea din funcție, cu acordarea salariului corespunzător funcției în care s-a dispus 

retrogradarea, pentru o durată ce nu poate depăși 60 de zile; 
c) reducerea salariului de bază pe o durată de 1-3 luni cu 5-10%; 
d) reducerea salariului de bază și/sau, după caz, și a indemnizației de conducere pe o perioadă de 

1-3 luni cu 5-10%; 
e) desfacerea disciplinară a contractului individual de muncă. 

(4) Sancțiunile disciplinare enumerate mai sus, cu excepția avertismentului scris, pot fi aplicate 
numai după efectuarea cercetării disciplinare prealabile. 
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Art. 25. – (1) Sancțiunile contravenționale sunt prevăzute în mai multe acte normativr astfel: 

a) Sancțiuni prevăzute de O.G. nr. 137/2000: 

Sancțiune Contravenție 

Amendă de la 1.000 lei la 
30.000 lei 

sau 

de la 2.000 lei la 100.000 
lei, dacă discriminarea 
vizează un grup de 
persoane sau o comunitate 

 

 

Încălcarea prevederilor: 

Art. 2 alin. (2) Dispoziția de a discrimina persoanele pe oricare 
dintre temeiurile prevăzute la alin. (1) este considerată discriminare 
în înțelesul prezentei ordonanțe. 

Art. 2 alin. (4) Orice comportament activ ori pasiv care, prin 
efectele pe care le generează, favorizează sau defavorizează 
nejustificat ori supune unui tratament injust sau degradant o 
persoană, un grup de persoane sau o comunitate față de alte 
persoane, grupuri de persoane sau comunități […] 

Art. 2 alin. (5) […] orice comportament pe criteriu de rasă, 
naționalitate, etnie, limbă, religie, categorie socială, convingeri, 
gen, orientare sexuală, apartenență la o categorie defavorizată, 
vârstă, handicap, statut de refugiat ori azilant sau orice alt criteriu 
care duce la crearea unui cadru intimidant, ostil, degradant ori 
ofensiv. 

Art. 2 alin. (7) Constituie victimizare […] orice tratament advers, 
venit ca reacție la o plângere sau acțiune în justiție cu privire la 
încălcarea principiului tratamentului egal și al nediscriminării. 

Amendă de la 1.000 lei la 
30.000 lei 

sau 

de la 2.000 lei la 100.000 
lei, dacă discriminarea 
vizează un grup de 
persoane sau o comunitate 

 

Încălcarea prevederilor: 

Art. 7  […] discriminarea unei persoane pentru motivul că aparține 
unei anumite rase, naționalități, etnii, religii, categorii sociale sau 
unei categorii defavorizate, respectiv din cauza convingerilor, 
vârstei, sexului sau orientării sexuale a acesteia, într-un raport de 
muncă și protecție socială, cu excepția cazurilor prevăzute de lege, 
manifestată în următoarele domenii: a) încheierea, suspendarea, 
modificarea sau încetarea raportului de muncă; b) stabilirea și 
modificarea atribuțiilor de serviciu, locului de muncă sau a 
salariului; c) acordarea altor drepturi sociale decât cele reprezentând 
salariul; d) formarea, perfecționarea, reconversia și promovarea 
profesională; e) aplicarea măsurilor disciplinare; f) dreptul de 
aderare la sindicat și accesul la facilitățile acordate de acesta; 
g) orice alte condiții de prestare a muncii, potrivit legislației în 
vigoare. 

Amendă de la 1.000 lei la 
30.000 lei 

sau 

de la 2.000 lei la 100.000 
lei, dacă discriminarea 
vizează un grup de 
persoane sau o comunitate 

Încălcarea prevederilor: 

Art. 9  […] discriminarea angajaților de către angajatori, în raport 
cu prestațiile sociale acordate, din cauza apartenenței angajaților la 
o anumită rasă, naționalitate, origine etnică, religie, categorie 
socială sau la o categorie defavorizată ori pe baza vârstei, sexului, 
orientării sexuale sau convingerilor promovate de ei. 
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Amendă de la 1.000 lei la 
30.000 lei 

sau 

de la 2.000 lei la 100.000 
lei, dacă discriminarea 
vizează un grup de 
persoane sau o comunitate 

Încălcarea prevederilor: 

Art. 15 […] acel comportament care are ca scop sau vizează 
atingerea demnității ori crearea unei atmosfere de intimidare, ostile, 
degradante, umilitoare sau ofensatoare, îndreptat împotriva unei 
persoane, unui grup de persoane sau unei comunități și legat de 
apartenența acestora la o anumită rasă, naționalitate, etnie, religie, 
categorie socială sau la o categorie defavorizată ori de convingerile, 
sexul sau orientarea sexuală a acestuia. 

Amendă de la 10.000 lei 
la 15.000 lei 

Încălcarea prevederilor: 

Art. 26 alin. (11) Constituie contravenție hărțuirea morală la locul 
de muncă săvârșită de către un angajat, prin lezarea drepturilor sau 
demnității unui alt angajat […] 

Amendăde la 30.000 lei 
la 50.000 lei 

Art. 26 alin. (12) lit. a) neîndeplinirea de către angajator a 
obligațiilor prevăzute la art. 2 alin. (55) 

Amendă de la 50.000 lei 
la 200.000 lei 

Art. 26 alin. (12) lit. b) nerespectarea de către angajator a 
prevederilor art. 2 alin. (56). 

 

b) Sancțiuni prevăzute de Codul muncii: 

Sancțiune Contravenție 

Amendă de la 4.000 lei la 
8.000 lei 

 

Art. 260 alin. (1) lit. r) nerespectarea dispozițiilor art. 5 alin. (2)-(9) 
și ale art. 59 lit. a) și c). 

 

 c) Sancțiuni prevăzute de Legea nr. 202/2002 

Sancțiune Contravenție 

Amendă de la 3.000 lei la 
10.000 lei 

 

Încălcarea prevederilor: 

Art. 6 alin. (1) Este interzisă orice formă de discriminare bazată pe 
criteriul de sex în domeniile menționate la art. 2 alin. (1). 

(11) Este interzis orice comportament de hărțuire, hărțuire sexuală 
sau hărțuire psihologică definite conform prezentei legi, atât în 
public, cât și în privat. 

(2) Este interzis orice ordin sau dispoziție de a discrimina o 
persoană pe criteriul de sex. 

(3) Statutul familial și cel marital nu pot constitui motiv de 
discriminare. 

(4) Respingerea unui comportament de hărțuire și hărțuire sexuală 
de către o persoană sau supunerea unei persoane la un astfel de 
comportament nu poate fi folosită drept justificare pentru o decizie 
care să afecteze acea persoană. 
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Amendă de la 3.000 lei la 
10.000 lei 

 

Încălcarea prevederilor: 

Art. 8 […] angajatorul are următoarele obligații: a) să asigure 
egalitatea de șanse și de tratament între angajați, femei și bărbați, în 
cadrul relațiilor de muncă de orice fel, inclusiv prin introducerea de 
dispoziții pentru interzicerea discriminărilor bazate pe criteriul de 
sex în regulamentele de organizare și funcționare și în 
regulamentele interne ale unităților; b) să prevadă în regulamentele 
interne ale unităților sancțiuni disciplinare, în condițiile prevăzute 
de lege, pentru angajații care încalcă demnitatea personală a altor 
angajați prin crearea de medii degradante, de intimidare, de 
ostilitate, de umilire sau ofensatoare, prin acțiuni de discriminare, 
astfel cum sunt definite la art. 4 lit. a)-e) și la art. 11; c) să îi 
informeze permanent pe angajați, inclusiv prin afișare în locuri 
vizibile, asupra drepturilor pe care aceștia le au în ceea ce privește 
respectarea egalității de șanse și de tratament între femei și bărbați 
în relațiile de muncă; d) să informeze imediat după ce a fost sesizat 
autoritățile publice abilitate cu aplicarea și controlul respectării 
legislației privind egalitatea de șanse și de tratament între femei și 
bărbați. 

Amendă de la 3.000 lei la 
10.000 lei 

 

Încălcarea prevederilor: 

Art. 11 Constituie discriminare bazată pe criteriul de sex orice 
comportament nedorit, definit drept hărțuire sau hărțuire sexuală, 
având ca scop sau efect: a) de a crea la locul de muncă o atmosferă 
de intimidare, de ostilitate sau de descurajare pentru persoana 
afectată; b) de a influența negativ situația persoanei angajate în ceea 
ce privește promovarea profesională, remunerația sau veniturile de 
orice natură ori accesul la formarea și perfecționarea profesională, 
în cazul refuzului acesteia de a accepta un comportament nedorit, ce 
ține de viața sexuală. 

Amendă de la 3.000 lei la 
10.000 lei 

Încălcarea prevederilor: 

Art. 12 alin. (1) Constituie discriminare și este interzisă modificarea 
unilaterală de către angajator a relațiilor sau a condițiilor de muncă, 
inclusiv concedierea persoanei angajate care a înaintat o sesizare ori 
o reclamație la nivelul unității sau care a depus o plângere, în 
condițiile prevăzute la art. 30 alin. (2), la instanțele judecătorești 
competente, în vederea aplicării prevederilor prezentei legi și după 
ce sentința judecătorească a rămas definitivă, cu excepția unor 
motive întemeiate și fără legătură cu cauza. 

(2) Prevederile alin. (1) se aplică în mod corespunzător membrilor 
organizației sindicale, reprezentanților salariaților sau oricărui alt 
salariat care au competența ori pot să acorde sprijin în rezolvarea 
situației la locul de muncă potrivit dispozițiilor art. 30 alin. (1). 

Amendă de la 3.000 lei la 
10.000 lei 

Încălcarea prevederilor: 

Art. 13 Pentru prevenirea acțiunilor de discriminare bazate pe 
criteriul de sex în domeniul muncii, atât la negocierea contractului 
colectiv de muncă la nivel de sector de activitate, grup de unități și 
unități, părțile contractante vor stabili introducerea de clauze de 



  ANEXA  I  la  Regulamentul intern  
 

16 
 

interzicere a faptelor de discriminare și, respectiv, clauze privind 
modul de soluționare a sesizărilor/reclamațiilor formulate de 
persoanele prejudiciate prin asemenea fapte. 

Amendă de la 3.000 lei la 
10.000 lei 

 

Încălcarea prevederilor: 

Art. 29 alin.(1) Confederațiile sindicale desemnează, în cadrul 
organizațiilor sindicale din unități, reprezentanți cu atribuții pentru 
asigurarea respectării egalității de șanse și de tratament între femei 
și bărbați la locul de muncă. 

(2) Reprezentanții sindicali desemnați primesc de la persoanele care 
se consideră discriminate pe baza criteriului de sex 
sesizări/reclamații, aplică procedurile de soluționare a acestora și 
solicită angajatorului rezolvarea cererilor angajaților, în 
conformitate cu prevederile art. 30 alin. (1). 

(3) În unitățile în care nu există organizație sindicală unul dintre 
reprezentanții aleși ai salariaților are atribuții pentru asigurarea 
respectării egalității de șanse și de tratament între femei și bărbați la 
locul de muncă. 

Art. 10 alin. (2) din O.G. 
nr. 2/2001, cu modificările 
și completările ulterioare: 

„Când contravențiile au 
fost constatate prin 
același proces-verbal, 
sancțiunile 
contravenționale se 
cumulează fără a putea 
depăși dublul maximului 
amenzii prevăzute pentru 
contravenția cea mai 
gravă sau, după caz, 
maximul general stabilit 
în prezenta ordonanță 
pentru prestarea unei 
activități în folosul 
comunității.” 

Art. 37 alin. (2) Constituie contravenție și se sancționează potrivit 
dispozițiilor art. 10 alin. (2) din Ordonanța Guvernului nr. 2/2001 
privind regimul juridic al contravențiilor, aprobată cu modificări și 
completări prin Legea nr. 180/2002, cu modificările și completările 
ulterioare, discriminarea bazată pe două sau mai multe criterii. 

 

Art. 26. – Sancțiuni penale 

 

Sancțiune Fapta 

Închisoare de la 3 la 6 
luni sau cu amendă 

 

Art. 208 Hărțuirea 

(1) Fapta celui care, în mod repetat, urmărește, fără drept sau fără 
un interes legitim, o persoană ori îi supraveghează locuința, locul de 
muncă sau alte locuri frecventate de către aceasta, cauzându-i astfel 
o stare de temere […] . 
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Închisoare de la o lună la 
3 luni sau cu amendă, 
dacă fapta nu constituie 
o infracțiune mai gravă 

Art. 208 Hărțuirea 

(2) Efectuarea de apeluri telefonice sau comunicări prin mijloace de 
transmitere la distanță, care, prin frecvență sau conținut, îi cauzează 
o temere unei persoane 

 

Închisoare de la 3 luni la 
un an sau cu amendă. 

Articolul 223 Hărțuirea sexuală 

(1)Pretinderea în mod repetat de favoruri de natură sexuală în 
cadrul unei relații de muncă sau al unei relații similare, dacă prin 
aceasta victima a fost intimidată sau pusă într-o situație umilitoare 

 

 

Art. 27. – (1) Ori de câte ori va constata săvârșirea unei fapte de hărțuire morală la locul de 
muncă, instanța de judecată sau, după caz, Consiliul Național al Discriminării poate, în condițiile 
legii: 

a) să dispună obligarea angajatorului la luarea tuturor măsurilor necesare pentru a stopa orice 
acte sau fapte de hărțuire morală la locul de muncă cu privire la angajatul în cauză; 

b) să dispună reintegrarea la locul de muncă a angajatului în cauză; 
c) să dispună obligarea angajatorului la plata către angajat a unei despăgubiri în cuantum egal cu 

echivalentul drepturilor salariale de care a fost lipsit; 
d) să dispună obligarea angajatorului la plata către angajat a unor daune compensatorii și morale; 
e) să dispună obligarea angajatorului la plata către angajat a sumei necesare pentru consilierea 

psihologică de care angajatul are nevoie, pentru o perioadă rezonabilă stabilită de către medicul de 
medicină a muncii; 

f) să dispună obligarea angajatorului la modificarea evidențelor disciplinare ale angajatului. 
 
(2) Dacă măsura a fost dispusă de către Consiliul Național de Combatere a Discriminării, 

neaducerea la îndeplinire se sancționează cu amendă de la 100.000 lei la 200.000 lei; plata amenzii 
nu exonerează angajatorul de aducerea la îndeplinire a obligației dispuse. 
 
 

CAPITOLUL VII 
MĂSURI PROACTIVE, CU STABILIREA ROLULUI ŞI RESPONSABILITĂŢILOR 
CONCRETE ATÂT ÎN SARCINA ANGAJATORULUI, CÂT ŞI A SALARIAŢILOR 

 
Art. 28. – (1) Procedura informală. Angajaţii care sunt supuşi hărţuirii ar trebui, dacă este 

posibil, să informeze presupusul hărţuitor că percep comportamentul în cauză drept nedorit şi 
deranjant. 

(2) Pot apărea situaţii de hărţuire în relaţii inegale, adică între o persoană cu funcţie de 
conducere şi o persoană cu funcţie de execuţie. De asemenea, pot exista situaţii în care nu este 
posibil ca victima să îl informeze pe presupusul hărţuitor cu privire la faptul că percepe 
comportamentul în cauză drept nedorit şi deranjant, de exemplu, presupusul hărţuitor poate fi chiar 
persoana desemnată cu gestionarea cazurilor de hărţuire sau superiorul victimei. 

(3) Dacă o victimă nu poate aborda direct un presupus hărţuitor, el/ea va aborda superiorul 
ierarhic al presupusului hărţuitor despre comportamentul nedorit şi deranjant. De asemenea va 
comunica unui alt reprezentant cu rol de conducere a instituţiei/angajatorului/reprezentantului 
salariaţilor sau reprezentantului sindical. În acest context, persoanele menţionate mai sus se vor 
asigura că victima este informată corespunzător astfel că alegerea în mod informal a soluţionării 
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problemei nu exclude posibilitatea ca victima să îşi dorească şi o rezolvare formală, în cazul în care 
hărţuirea continuă. 

 
Art. 29. – (1) Procedura formală. Atunci când persoana responsabilă/Comisia de primire şi 

soluţionare a cazurilor de hărţuire primeşte o plângere/sesizare de hărţuire, aceasta trebuie: 
a) să înregistreze plângerea/sesizarea şi informaţiile relevante în registru; 
b) să se asigure că victima înţelege procedurile pentru soluţionarea plângerii/sesizării; 
c) să păstreze o evidenţă confidenţială a tuturor discuţiilor; 
d) să respecte alegerea victimei; 
e) să se asigure că victima ştie că poate depune plângere/sesizare şi la alte instituţii care au 

competenţe în domeniul hărţuirii. 
(2) Pe parcursul procedurii de soluţionare a plângerii/sesizării, victima are dreptul de a 

beneficia de suportul unui consilier din cadrul unității/angajatorului. 
(3) Victima poate fi asistată de un reprezentat sindical sau al salariaţilor pe parcursul 

procedurii de soluţionare a plângerii/sesizării. 
(4) Comisia se asigură de informarea victimei cu privire la posibilitatea de a solicita 

consiliere juridică sau psihologică. 
 

Art. 30. – (1) Pasul 1 - Depunerea plângerii/sesizării.Plângerea/Sesizarea poate fi 
formulată de persoana vătămată în formă scrisă (olograf sau electronic, dar obligatoriu asumată prin 
semnătură de către victimă, cu respectarea protecţiei datelor de identitate, în vederea asigurării 
protecţiei acesteia) sau verbală (discuţie cu persoanele responsabile, în urma căreia se va întocmi un 
proces-verbal). 

(2)Pasul 2 - Raportul de caz.Persoana desemnată/Comisia care a primit plângerea/sesizarea 
va demara realizarea unui raport de caz care va cuprinde: 

1. Datele din plângere 
Vor fi înregistrate imediat toate informaţiile relevante furnizate în plângere: datele, orele şi 

faptele incidentului/incidentelor. 
2. Date rezultate din procesul de îndrumare şi consiliere a victimei 
Persoana responsabilă/Comisia sesizată trebuie: 
a) să comunice victimei posibilităţile de soluţionare şi să analizeze solicitările acesteia şi să 

clarifice opiniile victimei cu privire la rezultatul dorit şi să consemneze decizia luată; 
b) să o îndrume către consiliere psihologică, juridică şi să consemneze măsura propusă şi 

agreată; 
c) să se asigure că se păstrează un registru confidenţial despre desfăşurarea anchetei. 
3. Date rezultate din procesul de audiere şi consiliere a persoanei presupuse a fi înfăptuit 

acte de hărţuire 
(3) Persoana responsabilă/Comisia sesizată trebuie: 
a) să ofere posibilitatea presupusului hărţuitor să răspundă plângerii; 
b )să se asigure că presupusul hărţuitor înţelege mecanismul de reclamare; 
c) să informeze presupusul hărţuitor cu privire la politica instituţiei în cazul hărţuirii, 

hărţuirii sexuale, dar şi cu privire la legislaţia naţională în domeniu; 
d) să informeze presupusul hărţuitor cu privire la posibilele sancţiuni; 
e) să faciliteze, dacă este cazul şi doar în urma acordului prealabil al victimei, discuţiile între 

cele două părţi; 
f) să se asigure că se păstrează un registru confidenţial despre desfăşurarea anchetei. 
Raportul de caz se realizează în termen de maximum 7 zile lucrătoare de la depunerea 

plângerii/sesizării. Prin raportul de caz persoana responsabilă/comisia propune conducătorului, dacă 
este cazul, măsuri de protecţie a victimei cu respectarea prevederilor legale. 

(4) Pasul 3 – Ancheta. Raportul de caz este înaintat, în funcţie de măsurile dispuse: 
departamentului de resurse umane/conducerii instituţiei/expertului egalitate de şanse/consilierului 
de etică. 
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(5) Persoana responsabilă/Comisia trebuie: 
a) să intervieveze separat victima şi persoana acuzată; 
b) să intervieveze separat alte părţi terţe relevante; 
c) să întocmească un raport al anchetei, care să cuprindă sesizarea, investigaţiile, constatările 

şi măsurile dispuse; 
d) în cazul în care faptele au avut loc, să propună modalităţi de soluţionare a sesizării, luând 

în considerare care este soluţia potrivită pentru victimă, prin consultare cu aceasta; 
e) în cazul în care nu poate determina dacă faptele au avut loc sau nu, să facă recomandări 

pentru a se asigura că nu este afectat climatul de muncă, respectiv: informare, conştientizare, 
grupuri de suport; 

f) să ţină o evidenţă a tuturor acţiunilor întreprinse; 
g) să asigure păstrarea confidenţialităţii tuturor înregistrărilor referitoare la cazul investigat; 
h) să se asigure că procesul de soluţionare a plângerii/sesizării se realizează cel mai târziu în 

termen de 45 de zile lucrătoare de la data la care a fost făcută plângerea/sesizarea. 
 
(6) Pasul 4 – Soluţionarea plângerii/sesizării. Soluţionarea plângerii/sesizării reprezintă 

etapa finală a procedurii, în cadrul căreia persoana responsabilă/comisia întocmeşte un raport final 
prin care detaliază investigaţiile, constatările şi măsurile propuse, după caz, şi pe care îl va înainta 
conducerii instituţiei/angajatorului. 

(7) Plângerea/Sesizarea externă. Un angajat care a fost supus hărţuirii poate, de asemenea, 
să facă o plângere la alte instituţii care au competenţe în domeniul hărţuirii. 
Aceste plângeri se pot face conform prevederilor Legii nr. 202/2002, republicată, cu modificările şi 
completările ulterioare, la: 

- inspectoratul teritorial de muncă; 
- Consiliul Naţional pentru Combaterea Discriminării; 
- instanţele de judecată; 
- organele de cercetare penală dacă hărţuirea este atât de gravă, încât se încadrează în 

formele prevăzute de Codul penal. 
 
Art. 31. – (1) Măsuri proactive:  

 - Monitorizarea evoluției cazurilor de hărțuire: se urmărește dacă acestea au încetat sau, 
dimpotrivă, apar noi manifestări de hărțuire. 
 - Informarea periodică (anuală) a tuturor salariaților cu privire la formele de manifestare a 
hărțuirii la locul de muncă; 
 - Organizarea unor sesiuni de formare în acest domeniu. 
 
 
 

CAPITOLUL VIII 
REGULI DE CONFIDENŢIALITATE 

 
Art. 32. – (1) Toate plângerile/sesizările privind acte de hărțuire, comportamente inadecvate 

locului de muncă sunt tratate în cadrul societății cu maximă seriozitate și cu respectarea regulilor de 
confidențialitate. 
 (2) Pentru ca aceste plângeri/reclamații să fie aduse doar la cunoștința persoanelor 
competente să le analizeze și să le soluționeze, după desemnare, angajatorul va încheia cu persoana 
responsabilă sau cu fiecare membru al Comisiei, un acord de confidențialitate privind informațiile 
care le vor fi supuse atenției. Aceste informații au natura unui secret profesional. 
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   (3) Acord de confidențialitate: 
 
 
Părțile acordului: 
Angajator : Serviciul de Ambulanta Județean Olt, 
și 

 Salariat : ___________________________, în calitate de ANGAJAT având funcția de 
____________________________, au au încheiat prezentul  

ACORD 
prin care: 
 

Art. 1. – Salariatul se obligă în mod expres să păstreze confidenţialitatea strictă a datelor, 
informaţiilor sau oricăror elemente de care a luat cunoştinţă sau a intrat în contact pe perioada 
desfăşurării activităţii sale profesionale şi nu numai în cadrul societăţii angajatoare, pe cale directă 
sau indirectă sau de care are cunoștintă (cu caracter exemplificativ și nu limitativ): 

- date despre cazurile de hărţuire pe care le analizează; 
- date despre persoanele care depun plângerile/sesizările; 
- să păstreze o evidenţă confidenţială a tuturor discuţiilor; 
- să respecte alegerea victimei; 
- să se asigure că victima ştie că poate depune plângere/sesizare şi la alte instituţii care au 

competenţe în domeniul hărţuirii. 
- să comunice victimei că pe parcursul procedurii de soluţionare a plângerii/sesizării, aceasta are 

dreptul de a beneficia de suportul unui consilier, reprezentat sindical sau al salariaţilor din cadrul 
unității/angajatorului și că are posibilitatea de a solicita consiliere juridică sau psihologică. 

 
Art. 2. – Obligaţia salariatului constă în a nu divulga datele ori informaţiile la care are acces pe 

durata cercetării faţă de persoane neautorizate şi faţă de terţi şi a le proteja atât verbal cât și dacă 
acestea sunt înregistrate pe suport de hârtie, magnetic, informatic ori de altă natură. 
 

Art.3. – Se consideră secrete stricte atât numele, orice date de contact, precum şi tranzacţiile de 
orice natură aflate în curs cu aceştia. 

 
Art. 4. – Divulgarea, fără drept, a unor date sau informaţii privind viaţa privată a unei persoane, 

de natură să aducă un prejudiciu unei persoane, de către acela care a luat cunoştinţă despre acestea 
în virtutea profesiei ori funcţiei şi care are obligaţia păstrării confidenţialităţii cu privire la aceste 
date, se pedepseşte cu închisoare de la 3 luni la 3 ani sau cu amendă. Acţiunea penală se pune în 
mişcare la plângerea prealabilă a persoanei vătămate (art. 227 din Codul penal). 

 
Art. 5. – Obligaţia de confidenţialitate operează atât pe perioada desfășurării raporturilor de 

muncă, cât şi pe perioada următoare încetării acestuia, perioada fiind nedeterminată. 
 

Art. 6 – Răspunderea contractuală/sancțiuni pentru nerespectarea acordului de confindențialitate. 
În cazul în care angajatul, cu intenție sau din culpă, încalcă prezentul acord de confidențialitate, se 
obligă la plata către angajator a prejudiciului suferit de societate pentru nerespectarea păstrării 
confidențialității asupra informațiilor conținute în aceste sesizări/reclamații. 
 
 

SALARIAT,     ANGAJATOR, 
                                      
                                      Data 
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CAPITOLUL IX 
MĂSURI PRELIMINARE PRIVIND SOLUŢIONAREA SESIZĂRILOR LA NIVELUL 

ANGAJATORULUI 
 
Art. 33. – Angajatorul are următoarele obligații: 
a) introducerea de măsuri care să vizeze: 
- modalităţi de analiză, gestionare şi soluţionare a sesizărilor privind cazurile de hărţuire pe 

criteriul de sex şi al hărţuirii morale la locul de muncă; 
- prevenirea actelor de hărţuire, ca urmare a analizei şi soluţionării cazului; 
b) stabilirea rolului şi responsabilităţilor concrete în prevenirea și combaterea hărțuirii. 

Angajatorul va desemna prin decizie o persoană responsabilă sau o Comisie de primire şi 
soluţionare a cazurilor de hărţuire; 

c) punerea în aplicare a metodologiei, adaptată situaţiei specifice a 
angajatorului/conducătorului, cu menţiunea că fiecare angajator îşi poate elabora propriul ghid 
privind prevenirea şi combaterea hărţuirii pe criteriul de sex, precum şi a hărţuirii morale la locul 
de muncă, adaptat condiţiilor specifice de muncă, cu respectarea termenelor şi principiilor 
prevăzute în anexa la metodologie. 

d) introducerea dispoziţiilor Ordonanţei Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea şi 
sancţionarea tuturor formelor de discriminare, republicată, cu modificările şi completările 
ulterioare, şi ale Legii nr. 202/2002 privind egalitatea de şanse şi de tratament între femei şi bărbaţi, 
republicată, cu modificările şi completările ulterioare, în regulamentul intern; 

e) interzicerea şi sancţionarea oricăror acţiuni care pot conduce la hărţuire morală la locul de 
muncă sau pe criteriul de sex;  

f) instruirea angajaţilor în vederea conştientizării şi prevenirii fenomenului de hărţuire. 
Informarea şi instruirea tuturor angajaţilor, prin organizarea unor cursuri de formare cu privire la 
prevederile metodologiei, se va realiza anual. 

Instruirea salariaţilor se va face așadar periodic, oarecum asemănător instruirii SSM. La 
sesiunile de instruire pot participa experți în egalitate de șanse; 

g) diseminarea metodologiei prin toate mijloacele interne de comunicare/informare a 
angajaţilor; 

h) constituirea unui registru de semnalare a cazurilor unde vor fi înregistrate 
plângerile/sesizările; 

 
Art. 34. – (1) Analiza preliminară a sesizărilor.Persoana care se consideră hărțuită sexual va 

raporta incidentul prin una dintre cele două modalități: 
A. Procedura informală, în cadrul căreia persoana afectată abordează în mod direct 

presupusul hărţuitor, informându-l că percepe comportamentul în cauză drept nedorit şi deranjant. 
Ea se poate adresa de asemenea superiorului ierarhic al presupusului hărţuitor despre 

comportamentul nedorit şi deranjant, după cum poate comunica unui alt reprezentant cu rol de 
conducere a instituţiei/angajatorului/reprezentantului salariaţilor sau reprezentantului sindical. În 
acest context, persoanele menționate mai sus se vor asigura că victima este informată corespunzător 
astfel că alegerea în mod informal a soluţionării problemei nu exclude posibilitatea ca victima să îşi 
dorească şi o rezolvare formală, în cazul în care hărţuirea continuă. 

B. Procedura formală, cu următorii pași: 
1. depunerea plângerii; 
2. înregistrarea plângerii; 
3. comunicarea cu victim; 
4. comunicarea cu presupusul hărțuitor; 
5. elaborarea raportului de caz; 
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6. Ancheta; 
7. elaborarea raportului final. 

 (2) Procesul de soluţionare a plângerii/sesizării se realizează cel mai târziu în termen de 45 
de zile lucrătoare de la data la care a fost făcută plângerea/sesizarea. 

 (3) La terminarea investigaţiei se va comunica parţilor implicate rezultatul anchetei. 
(4) Orice fel de represalii, în urma unei plângeri de hărţuire sexuală, atât împotriva 

reclamantului, cât şi împotriva oricărei persoane care ajută la investigarea cazului, vor fi considerate 
acte discriminatoare şi vor fi sancţionate conform dispoziţiilor legale în vigoare. 
 
 

CAPITOLUL X 
STABILIREA CONCLUZIILOR PRIVIND ANALIZA SESIZĂRILOR ŞI A MĂSURILOR 

DISPUSE LA NIVELUL ANGAJATORULUI 
 
 
 Art. 35. – (1) Soluționarea în urma cercetării disciplinare prealabile ca modalitate de 
soluționare a sesizărilor. Angajații care săvârșesc acte sau fapte de hărțuire morală la locul de 
muncă răspund disciplinar, în condițiile legii și ale regulamentului intern al societății. 

(2) Cercetarea disciplinară prealabilă se realizează de Comisia de disciplină pentru a 
determina dacă persoana reclamată a săvârșit o abatere disciplinară în domeniul hărțuirii la locul de 
muncă și pentru a stabili gravitatea abaterii disciplinare săvârșite de salariat, în vederea aplicării 
unei sancțiuni disciplinare. 

(3) În urma cercetării disciplinare, din declarațiile și dovezile prezentate se poate ajunge la 
concluzia că nu a fost un caz de hărțuire la locul de muncă, situație în care angajatorul nu ia nicio 
măsură de sancționare. 

(4) Dacă însă, în urma cercetării, rezultă săvârșirea unei abateri diciplinare, angajatorul 
stabilește sancțiunea disciplinară aplicabilă în raport cu gravitatea abaterii disciplinare săvârșite de 
salariat și o aplică printr-o decizie emisă în formă scrisă. 

(5) Salariații nemulțumiți de modul de soluționare a faptelor de hărțuire la locul de muncă 
au posibilitatea de a se adresa: 

a) Inspectoratului teritorial de muncă 
b) Consiliului Național pentru Combaterea Discriminării 
c) Instanțelor judecătorești 
d) Organele de cercetare penală dacă hărţuirea este atât de gravă, încât se încadrează în 

formele prevăzute de Codul penal. 
 
 

CAPITOLUL XI 
REALIZAREA UNOR PROIECTE, PROGRAME DE INSTRUIRE, ACŢIUNI, CAMPANII 

DE INFORMARE, 
 
 

Art. 36. – (1) Prin adoptarea şi implementarea prevederilor prezentului ghid, angajatorul se 
obligă să asigure un mediu sigur pentru toţi angajaţii, fără discriminare pe bază de rasă, 
naţionalitate, etnie, limbă, religie, categorie socială, convingeri, sex, orientare sexuală, vârstă, 
dizabilitate, boală cronică necontagioasă, infectare HIV, apartenenţă la o categorie defavorizată sau 
pe baza oricărui alt criteriu care are ca scop sau efect restrângerea, înlăturarea recunoaşterii, 
folosinţei sau exercitării, în condiţii de egalitate, a drepturilor omului şi a libertăţilor fundamentale 
sau a drepturilor recunoscute de lege, în domeniul politic, economic, social şi cultural sau în orice 
alte domenii ale vieţii publice. 

(2) Asigurarea egalităţii de şanse şi de tratament între femei şi bărbaţi este fundamentală şi 
orice formă de manifestare a relaţiilor de putere dintre bărbaţi şi femei este strict interzisă, fiind 
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considerată o formă de încălcare a demnităţii umane şi de creare a unui mediu intimidant, ostil, 
degradant, umilitor sau ofensator. 

(3) Angajatorul va aplica o politică de toleranţă zero pentru hărţuirea pe criteriul de sex şi 
hărţuirea morală la locul de muncă, va trata cu seriozitate şi promptitudine toate incidentele şi va 
investiga toate acuzaţiile de hărţuire. 

(4) În cadrul angajatorului se va sancţiona disciplinar orice persoană despre care s-a dovedit 
că a hărţuit o altă persoană, aceasta putând duce inclusiv până la concedierea de la locul de muncă. 
Aplicarea oricărei sancţiuni disciplinare se va face în conformitate cu prevederile Legii nr. 53/2003 
- Codul muncii, republicată, cu modificările şi completările ulterioare. 

(5) La nivelul angajatorului, conducerea va asigura un mediu sigur pentru toţi angajaţii, în 
care toate reclamaţiile de hărţuire pe criteriul de sex şi hărţuire morală la locul de muncă vor fi 
tratate cu seriozitate, promptitudine şi în condiţii de confidenţialitate. În tot procesul de investigare 
a plângerilor, toate persoanele implicate vor fi ascultate şi tratate cu respect şi consideraţie, 
asigurându-se protecţia datelor de identitate în vederea protejării angajaţilor. 

(6) Societatea se va asigura că această politică este adusă la cunoștința tuturor salariaților. 
Toți angajații noi trebuie să fie instruiți cu privire la conținutul acestei politici ca parte a introducerii 
lor în companie. 

(7) În fiecare an, angajații vor participa la o sesiune de informare privind conținutul acestei 
politici. Este responsabilitatea fiecărui director/manager/conducător al locului de muncă să se 
asigure că toți angajații din subordinea sa cunosc prevederile acestei Declarații de politică privind 
hărțuirea la locul de muncă. 
 

Art. 37. – (1) Declarație de politică privind hărțuirea la locul de muncă. 
Model 
 

DECLARAȚIE INTERNĂ DE POLITICĂ PRIVIND HĂRȚUIREA  
LA LOCUL DE MUNCĂ 

 Societatea Serviciul de Ambulanta Județean Olt declară următoarele: 
 - se angajează să ofere un mediu sigur tuturor angajaților săi, un mediu fără discriminare 
indiferent de criteriu și fără hărțuire la locul de muncă, inclusiv hărțuire sexuală;  
 - aplică o politică de toleranță zero pentru orice formă de hărțuire la locul de muncă; 
 - fiecare angajat are dreptul la un loc de muncă lipsit de acte de hărțuire morală; 
 - tratează toate incidentele cu seriozitate și investighează cu promptitudine toate acuzațiile 
de hărțuire sexuală;  
 - orice persoană care a săvârșit fapte de hărțuire sexuală asupra altei persoane se va 
confrunta cu măsuri disciplinare, inclusiv până la concedierea din muncă; 
 - toate plângerile de hărțuire/hărțuire sexuală vor fi luate în serios și tratate cu respect și 
încredere; 
 - nicio persoană nu va fi victimizată pentru depunerea unei astfel de plângeri. 
 (2) Politica privind hărțuirea la locul de muncă exprimată în cadrul acestei declarații se 
aplică tuturor angajaților societății, inclusiv personalului din structurile de conducere. 
 (3) Scopul acestei politici este de a stabili principiile directoare, definirea și măsurile de 
combatere a hărțuirii la locul de muncă. 
 (4) Cadrul legal: 
 - Constituția României; 

- Ordonanța Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea și sancționarea tuturor formelor de 
discriminare, cu modificările și completările ulterioare; 

- Legea nr. 53/2003 - Codul muncii, republicată, cu modificările și completările ulterioare; 
- Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de șanse și de tratament între femei și bărbați, 

republicată, cu modificările și completările ulterioare; 
- Hotărârea Guvernului nr. 262/2019 pentru aprobarea Normelor metodologice de aplicare a 

prevederilor Legii nr. 202/2002 privind egalitatea de șanse și de tratament între femei și bărbați; 
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- Hotărârea Guvernului nr. 970 din 12 octombrie 2023 pentru aprobarea Metodologiei 
privind prevenirea şi combaterea hărţuirii pe criteriul de sex, precum şi a hărţuirii morale la locul de 
muncă. 
 
 Art. 37. – (1) Conducătorul unității: 

a) se asigură că prevederile ghidului sunt aduse la cunoştinţa salariaţilor, prin intermediul 
structurilor de specialitate; 

b) se asigură de implicarea tuturor angajaţilor în eliminarea situaţiilor de hărţuire pe criteriu 
de sex şi hărţuire morală la locul de muncă, prin crearea unei abordări pragmatice în gestionarea 
acestui tip de situaţii; 

c) se asigură de crearea tuturor pârghiilor necesare pentru ca toate situaţiile de 
comportament necorespunzător să fie semnalate şi soluţionate, fără a depinde doar de plângerile 
formale sau informale depuse de angajaţi; 

d) se asigură că incidentele în care se susţine existenţa hărţuirii sunt investigate cu maximă 
seriozitate şi raportate în conformitate cu normele legale în vigoare; 

e) conducătorul instituţiei/angajatorului desemnează prin act administrativ o persoană 
responsabilă/constituie o comisie pentru primirea şi soluţionarea plângerilor/sesizărilor, denumită în 
continuare comisia; 

f) se asigură că angajaţii conştientizează că vor fi ascultaţi în situaţiile pe care le expun, că 
nu au constrângeri, de nicio natură, pentru a comunica starea de fapt, precum şi că situaţiile 
prezentate sunt confidenţiale şi analizate cu atenţia cuvenită; 

g) asigură constituirea registrului de semnalare a cazurilor unde vor fi înregistrate 
plângerile/sesizările; registrul va conţine număr de înregistrare, faza hărţuirii, soluţii identificate; 

h) demarează toate acţiunile necesare pentru a se asigura că toţi angajaţii care se dovedesc 
vinovaţi de cazurile confirmate de hărţuire sunt sancţionaţi în conformitate cu prevederile legale şi 
asigură toate măsurile de protecţie a victimei. 
 

Art. 37. – (1) Persoana responsabilă/Comisia de primire şi soluţionare a cazurilor de 
hărţuire, numită prin act administrativ al conducătorului angajatorului, la momentul numirii 
va/vor semna un acord de confidenţialitate sub sancţiunile prevederilor art. 26 alin. (2) şi ale art. 39 
alin. (2) lit. f) din Legea nr. 53/2003 – Codul muncii, republicată, cu modificările şi completările 
ulterioare, coroborate cu prevederile art. 227 alin. (1) din Legea nr. 286/2009 privind Codul penal, 
cu modificările şi completările ulterioare. 

(2) La nominalizarea Comisiei de primire şi soluţionare a cazurilor de hărţuire se va ţine 
seama de: 

1. echilibrul între sexe - reprezentare paritară femei/bărbaţi, în funcţie de specificul 
domeniului de activitate; 

2. conduita etică şi profesională a persoanelor desemnate să facă parte din comisia care va 
ancheta cazul de hărţuire; 

3. nu pot face parte din comisia de anchetă niciuna dintre persoanele implicate direct sau 
indirect în evenimentele sesizate şi conducătorul unităţii; 

4. după caz, face parte din comisie reprezentantul sindical/al salariaţilor; 
5. nevoia de a include persoane cu competenţe în domeniu, respectiv expert/tehnician 

egalitate de şanse; 
6. posibilitatea de a introduce în cadrul echipei un expert extern. 
(3) Comisia de primire şi soluţionare a cazurilor de hărţuire pe criteriul de sex şi hărţuire 

morală la locul de muncă, denumită în continuare comisia, va fi constituită din cel puţin 3 membri 
titulari şi un membru supleant. De asemenea, comisia va avea un secretar cu următoarele atribuţii: 

1. primirea şi înregistrarea plângerilor/sesizărilor în registrul special al comisiei; 
2. convocarea comisiei; 
3. redactarea proceselor-verbale întocmite în cadrul comisiei; 
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4. păstrează documentele elaborate/gestionate, atât în format electronic, cât şi pe suport 
hârtie. 

(4) Comisia are următoarele atribuţii: 
1. asigură informarea oricărui salariat, referitor la politicile şi legislaţia în vigoare; 
2. asigură suport şi consiliere pentru angajaţii afectaţi de un incident de tip hărţuire, situaţiile 

expuse fiind confidenţiale şi analizate cu atenţia cuvenită; 
3. participă nemijlocit la soluţionarea plângerilor formulate de salariaţi, în legătură cu 

situaţiile de comportament necorespunzător, indiferent dacă aceste plângeri sunt formale sau 
informale; 

4. raportează conducătorului instituţiei/angajatorului toate situaţiile de tip hărţuire care îi 
sunt aduse la cunoştinţă; 

5. cooperează cu angajaţii în toate situaţiile în care aceştia sunt solicitaţi să furnizeze 
informaţii relevante pentru soluţionarea unui caz de hărţuire; 

6. gestionează procesele de soluţionare a plângerilor şi/sau a măsurilor disciplinare, 
împreună cu conducerea instituţiei/angajatorului. 
 
 
Notă 
1Angajatorul desemnează persoana responsabilă, respectiv membrii Comisiei de primire şi soluţionare a cazurilor de 
hărţuire, prin decizie. 
La nominalizarea Comisiei de primire şi soluţionare a cazurilor de hărţuire se va ţine seama de următoarele aspecte: 
- asigurarea echilibrului între sexe - reprezentare paritară femei/bărbaţi, în funcţie de specificul domeniului de 
activitate; 
- conduita etică şi profesională a persoanelor desemnate să facă parte din comisia care va ancheta cazul de hărţuire; 
- faptul că nu pot face parte din comisie niciuna dintre persoanele implicate direct sau indirect în evenimentele 
sesizate şi conducătorul unităţii. Semnalăm însă că această comisie este constantă, deci nu trebuie numită la fiecare 
plângere. Drept urmare, angajatorul va dispune înlocuirea membrului, pentru situația particulară în care acesta este 
implicat în evenimentul care face obiect al plângerii: 
- participarea reprezentantului sindical/al salariaţilor; 
- participarea de persoane cu competenţe în domeniu, cum ar fi (dacă există) expertul în egalitate de şanse, angajat 
potrivit Hotărârii Guvernului nr. 262/2019 pentru aprobarea Normelor metodologice de aplicare a prevederilor Legii nr. 
202/2002 privind egalitatea de șanse și tratament între femei și bărbați, publicată în Monitorul Oficial nr. 333 din 2 mai 
2019; 
- posibilitatea de a introduce în cadrul echipei un expert extern – de exemplu un expert în legislația muncii  
2Tabelul cu persoanele responsabile, respectiv membrii comisiei şi funcţia lor va fi afişat în incinta unității şi comunicat 
tuturor angajaţilor. 
3 Devin astfel aplicabile dispoziţiile art. 227 din Codul penal privind divulgarea secretului profesional: Divulgarea, fără 
drept, a unor date sau informaţii privind viaţa privată a unei persoane, de natură să aducă un prejudiciu unei persoane, 
de către acela care a luat cunoştinţă despre acestea în virtutea profesiei ori funcţiei şi care are obligaţia păstrării 
confidenţialităţii cu privire la aceste date, se pedepseşte cu închisoare de la 3 luni la 3 ani sau cu amendă. Acţiunea 
penală se pune în mişcare la plângerea prealabilă a persoanei vătămate. 
Atenție! Metodologia reglementată prin H.G. nr. 970/2023 prevede că, în plus, în condițiile art. 26 alin. (2) din Codul 
muncii, persoana responsabilă sau membrul comisiei va putea fi obligat la plata de despăgubiri. Semnalăm însă că art. 
26 alin. (2) privește doar plata de despăgubiri către angajator, nu către persoana care a raportat hărțuirea și care ar fi 
afectată prin divulgarea de informații confidențiale. 
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