ANEXA 1 la Regulamentul intern

PROCEDURA INTERNA/GHID
privind prevenirea si combaterea hartuirii pe criteriul de sex,
precum si a hartuirii morale la locul de munca in cadrul SERVICIULUI DE AMBULANTA

JUDETEAN OLT

Art. 1. — (1) SERVICIUL DE AMBULANTA JUDETEAN OLT prin Comisia numita de

reprezentantul legal al angajatorului

secretar si 3 membri conform urmatorului tabel |

* Serviciul de Ambulanta Judetean OIlt, formata dintr-un

. N Numele si prenumele Structurd/Departament Calitate | Telefon Email
| 1./ | Compartiment Medical || Presedinte | | |
‘ 2. H I H Compartiment RUNOS || Membru H || ‘
| 3. N | Compartiment Tehnic | Membru | | |
| 4 NI | Compartiment Medical | Membru | | |
‘ 5. H I H Reprezentantul sindicat || Membru H || ‘
. ompartiment RUNOS supleant

In scopul asigurarii egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati in domeniul
muncii, a recunoasterii in mod specific a dreptului fiecdrui salariat la un mediu de lucru fara
violenta si hartuire, pentru incurajarea si mentinerea unei culturi a muncii bazate pe respect si
demnitate reciproca, elaboreza prezenta procedura internd/Ghid care vizeaza eliminarea tolerantei la
hartuirea la locul de munca si masuri antiharguire.

(2) Atributiile Comisiei sunt:

a) asigurd informarea oricarui salariat, referitor la politicile si legislatia in vigoare;

b) asigurd suport si consiliere pentru angajatii afectati de un incident de tip hartuire,
situatiile expuse fiind confidentiale si analizate cu atentia cuvenita;
c¢) participa nemijlocit la solutionarea plangerilor formulate de salariati, in legéturd cu
situatiile de comportament necorespunzator, indiferent daca aceste plangeri sunt formale sau

informale;

d) raporteaza conducdtorului institutiei/angajatorului toate situatiile de tip harfuire care i

sunt aduse la cunostinta;

¢) coopereaza cu angajatii in toate situatiile Tn care acestia sunt solicitati sd furnizeze

informatii relevante pentru solutionarea unui caz de hartuire;

f) gestioneaza procesele de solutionare a plangerilor si/sau a masurilor disciplinare,
impreuna cu conducerea institutiei/angajatorului.

(3) Conducatorul unitatii/institutiei nu face parte din comisie.
(4) Comisia va avea un secretar cu urmatoarele atributii:
a) primirea §i inregistrarea plangerilor/sesizarilor in registrul special al comisiei;

b) convocarea comisiei;
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ANEXA 1 la Regulamentul intern

¢) redactarea proceselor-verbale intocmite in cadrul comisiei;
d) pastrarea documentele elaborate/gestionate, atdt in format electronic, cat si pe suport
hartie.

(5) Dupa desemnare, angajatorul va incheia cu persoana responsabila sau cu fiecare membru
al Comisiei, un acord de confidentialitate privind informatiile care le vor fi supuse atentiei.
Aceste informatii au natura unui secret profesional .

CAPITOLUL I
PRINCIPII DIRECTOARE

Art. 2. — (1) Serviciul de Ambulanta Judetean Olt , prin Comisia numita de angajator, care
intervin in situatii de hartuire pe criteriul de sex si de hartuire morala la locul de munca, trebuie sa
respecte urmatoarele principii specifice:

a)respectarea drepturilor omului si a libertatilor fundamentale;

b)promovarea egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati si eliminarea discriminarii
directe si indirecte pe criteriul de sex;

c)comunicarea si colaborarea cu alti specialisti din cadrul departamentelor de specialitate ale
entitatii in care 1si desfasoara activitatea;

d)culegerea si analizarea datelor si informatiilor privind egalitatea de sanse si de tratament intre
femei si barbati la nivelul entitatii in care 1si desfdsoara activitatea;

e)elaborarea unor rapoarte, studii, analize si/sau prognoze privind aplicarea principiului egalitatii
de sanse si de tratament intre femei si barbati, In domeniul specific de activitate;

f)cooperarea, colaborarea si realizarea schimbului de informatii, dupa caz, cu autoritatile centrale
si locale, cu institutiile de Tnvatamant si de cercetare, cu organizatii neguvernamentale;

g)asigurarea informadrii de specialitate pentru conducerea entitdtii in care 1si desfasoara
activitatea in legatura cu respectarea legislatiei In domeniu;

h)participarea efectiva la activitatile angajatorului privind programarea, identificarea,
formularea, finantarea, implementarea si evaluarea in cadrul proiectelor/programelor initiate la
nivelul institutiei/, din perspectiva includerii si monitorizarii aspectelor referitoare la asigurarea
egalitatii de sanse intre femei si barbati.

(2) In vederea respectirii si promovirii egalititii de sanse si de tratament intre femei si barbati si
in vederea eliminarii discriminarii directe si indirecte pe criteriul de sex, in cAmpul muncii, este
necesar ca angajatorul sa promoveze urmaitoarele masuri:

a) intocmirea unei proceduri interne privind promovarea, inclusiv ocuparea functiilor de decizie;

b) formarea continua si dezvoltarea carierei;

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

d) asigurarea tratamentului egal in ceea ce priveste sanatatea §i securitatea in munca.

Art. 3. — Scopul este acela de a pune la dispozitia angajatilor instrumentele necesare in
exercitarea deplina a drepturilor si libertatilor individuale Tn mediul de munca.

Art. 4. — Obiectivul principal este acela de a asigura un mediu optim de munca, bazat pe
respect egal pentru demnitatea fiintei umane, si de a asigura tuturor angajatilor, indiferent de sex,
conditiile necesare pentru un climat in care primeazd increderea, empatia, intelegerea,
profesionalismul, dedicatia pentru satisfacerea interesului general.
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CAPITOLUL 11
CADRUL LEGAL

Art. 5. — (1) Principalele reglementari legislative nationale cu privire la egalitatea de sanse si
tartament intre femei si barbati si in vederea eliminarii discriminarii directe §i indirecte pe criteriul
de sex, in cdmpul muncii sunt urmatoarele:

- Constitutia Roméniei;

- Codul muncii, Legea nr. 53/2003 - republicata, cu modificarile si completarile ulterioare;

- Codul penal - Legea nr. 286/2009, cu modificarile si completarile ulterioare;

- Carta sociala europeana revizuita, ratificata prin Legea nr. 74/1999;

- Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu
modificarile si completarile ulterioare;

- Ordonanta Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor
de discriminare, republicati, cu modificarile si completirile ulterioare, publicata in M.Of. nr.
166 din 7 martie 2014;

- Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati,
republicati, cu modificirile si completarile ulterioare, publicata in M.Of. nr. 326 din 5 iunie
2013.

- Hotararea Guvernului nr. 262/2019 pentru aprobarea Normelor metodologice de aplicare
a prevederilor Legii nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si tratament intre femei si
barbati, publicata in Monitorul Oficial nr. 333 din 2 mai 2019.

- Hotarirea Guvernului nr. 970 din 12 octombrie 2023 pentru aprobarea Metodologiei
privind prevenirea si combaterea hartuirii pe criteriul de sex, precum si a hartuirii morale la
locul de munci, publicatia in 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
in favoarea egalitatii de tratament in ceea ce priveste incadrarea in munca si ocuparea fortei
de munca prevede ca hartuirea va fi consideratia o forma de discriminare, atunci cind se
manifestd un comportament nedorit, care are scopul sau efectul de a incilca 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 egalititii de sanse si al egalititii de tratament intre barbati
si femei in materie de incadrare in munca si de munca (reforma).

CAPITOLUL II1
SCOPUL SI DOMENIUL DE APLICARE

Art. 6. — (1) Potrivit Hotararii Guvernului nr. 970/2023 pentru aprobarea Metodologiei privind
prevenirea i combaterea hartuirii pe criteriul de sex, precum si a hartuirii morale la locul de munca,
publicatd in Monitorul Oficial nr. 939 din 17 octombrie 2023, angajatorul are o serie de noi
obligatii in vederea prevenirii si combaterii acestei forme de discriminare.

(2) Scopul ghidului este acela de a pune la dispozitia angajatilor angajatorului
instrumentele necesare in exercitarea deplini a drepturilor si libertitilor individuale in
mediul de munca. Obiectivul principal al instrumentului este acela de a asigura un mediu optim de
munca, bazat pe respect egal pentru demnitatea fiintei umane, si de a asigura tuturor angajatilor,
indiferent de sex, conditiile necesare pentru un climat in care primeaza increderea, empatia,
intelegerea, profesionalismul, dedicatia pentru satisfacerea interesului general.

(3) Prezenta procedura internd se aplica tuturor angajatilor Serviciului de Ambulanta Judetean
Olt, precum si persoanelor cu care acestia interactioneaza in timpul programului de lucru.
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(4) Hartuirea poate sa apara atat intre persoane de sex diferit, cat si intre persoane de acelasi sex.
In situatiile in care au loc actiuni care contravin conduitei legale, etice si profesionale la locul de
munca si care nu sunt dorite sau bine primite de catre destinatar, se vor dispune masurile prevazute
in cuprinsul ghidului.

(5) Hartuirea este o manifestare a relatiilor de putere si se poate inregistra si in cazul
relatiilor inegale la locul de munca, 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 hartuire este
interzis, atat la locul de munca, cat si in afara acestuia, cand este vorba de participarea la diverse
evenimente, deplasari 1n interes de serviciu, sesiuni de formare sau conferinte, inclusiv in relatie cu
beneficiarii institutiei.

Art. 7. — (1) Prezenta procedurd stabileste obiectivele metodologiei de aplicare care sunt
urmaétoarele:

a) sa ofere un instrument de lucru pentru angajatii cu atributii in domeniul egalitatii de sanse si
de tratament intre femei si barbati;

b) sa sustina interventia interinstitutionald si multidisciplinara in domeniul egalitatii de sanse si
de tratament intre femei si barbati;

c) sa promoveze asigurarea egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati In domeniul
muncii;

d) sa sprijine persoanele care se afla in situatii de hartuire pe criteriul de sex si de harfuire morala
la locul de munca;

e) sa vina in sprijinul angajatorului care se confruntd, la nivel intern, cu situatii de hartuire pe
criteriul de sex si hartuire morala la locul de munca.

(2) Responsabilii cu gestionarea cazurilor de harfuire vor monitoriza si vor raporta conducerii
modalitatea de respectare a aplicarii prevederilor prezentului ghid/procedurd, pana la sfarsitul
primului trimestru al fiecarui an, pentru anul precedent, inclusiv numarul de incidente inregistrate si
modul in care acestea au fost solutionate, precum si recomandarile trasate.

5 CAPITOLUL IV
HARTUIREA LA LOCUL DE MUNCA, DEFINITIE / COMPORTAMENTELE SI
ATITUDINILE NEDORITE

Art. 8. — In prezenta proceduri se definesc urmatoarele expresii ca fiind:

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

b) Discriminare directa — orice act sau fapta de deosebire, excludere, restrictie sau preferinta,
intemeiat(d2) pe unul sau mai multe dintre urmatoarele criterii: rasa, cetitenie, etnie, culoare, limba,
religie, origine sociald, trasaturi genetice, sex, orientare sexuald, varstd, handicap, boalad cronica
necontagioasa, infectare cu HIV, optiune politica, situatie sau responsabilitate familiald, apartenenta
ori activitate sindicald, apartenentd la o categorie defavorizatd, care au ca scop sau ca efect
neacordarea, restrangerea ori inlaturarea recunoasterii, folosintei sau exercitarii drepturilor
prevazute in legislatia muncii.

¢) Discriminare indirectd — orice prevedere, actiune, criteriu sau practica aparent neutrd care
are ca efect dezavantajarea unei persoane fata de o altd persoana in baza unuia dintre urmatoarele
criterii: rasd, cetatenie, etnie, culoare, limba, religie, origine sociala, trasdturi genetice, sex,
orientare sexuala, varsta, handicap, boala cronica necontagioasa, infectare cu HIV, optiune politica,
situatie sau responsabilitate familiald, apartenenta ori activitate sindicala, apartenentd la o categorie
defavorizatd, in afara de cazul in care acea prevedere, actiune, criteriu sau practica se justifica in
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mod obiectiv, printr-un scop legitim, si daca mijloacele de atingere a acelui scop sunt proportionale,
adecvate si necesare;

d) Discriminare bazata pe criteriul de sex — discriminarea directd si discriminarea indirectd,
hartuirea si harfuirea sexuald a unei persoane de catre o alta persoand la locul de munca sau in alt
loc in care aceasta isi desfasoara activitatea;

Constituie discriminare bazata pe criteriul de sex orice comportament nedorit, definit drept
hartuire sau hirtuire sexuali, aviand ca scop sau efect:

- de a crea la locul de muncé o atmosfera de intimidare, de ostilitate sau de descurajare pentru
persoana afectata;

- de a influenta negativ situatia persoanei angajate In ceea ce priveste promovarea profesionala,
remuneratia sau veniturile de orice natura ori accesul la formarea si perfectionarea profesionald, in
cazul refuzului acesteia de a accepta un comportament nedorit, ce tine de viata sexuala.

e) Discriminare multipla — orice fapta de discriminare bazata pe doud sau mai multe criterii de
discriminare.

f) Discriminarea prin asociere — constd din orice act sau fapta de discriminare savéarsit(a)
impotriva unei persoane care, desi nu face parte dintr-o categorie de persoane identificata potrivit
criteriilor de rasa, cetdtenie, etnie, culoare, limba, religie, origine sociald, trasaturi genetice, sex,
orientare sexuald, varsta, handicap, boala cronica necontagioasa, infectare cu HIV, optiune politica,
situatie sau responsabilitate familiala, apartenenta ori activitate sindicald, apartenenta la o categorie
defavorizata, este asociatd sau prezumata a fi asociatd cu una sau mai multe persoane apartinand
unei astfel de categorii de persoane.

g) Diviziunea de gen a muncii — alocarea de slujbe ,’
barbatilor;

h) Gen— desemnam ansamblul format din rolurile, comportamentele, trasaturile si activitatile pe
care societatea le considera potrivite pentru femei si, respectiv, pentru barbati;

i) Hartuirea — consta in orice tip de comportament bazat pe criteriul de rasa, cetatenie, etnie,
culoare, limba, religie, origine sociald, trasaturi genetice, sex, orientare sexuald, varstd, handicap,
boalda cronicd necontagioasd, infectare cu HIV, optiune politica, situatie sau responsabilitate
familiald, apartenentd ori activitate sindicald, apartenentd la o categorie defavorizata, care are ca
scop sau ca efect lezarea demnitatii unei persoane si duce la crearea unui mediu intimidant, ostil,
degradant, umilitor sau ofensator.

j) Hartuirea morald — orice comportament exercitat cu privire la un angajat de catre un alt
angajat care este superiorul sdu ierarhic, de catre un subaltern si/sau de cétre un angajat comparabil
din punct de vedere ierarhic, in legatura cu raporturile de munca, care sa aiba drept scop sau efect o
deteriorare a conditiilor de munca prin lezarea drepturilor sau demnitatii angajatului, prin afectarea
sanatatii sale fizice sau mentale ori prin compromiterea viitorului profesional al acestuia,
comportament manifestat in oricare dintre urméatoarele forme:

a) conduita ostila sau nedorita;

b) comentarii verbale;

¢) actiuni sau gesturi.

Constituie hartuire morala la locul de munca orice comportament care, prin caracterul sau
sistematic, poate aduce atingere demnitétii, integritatii fizice ori mentale a unui angajat sau grup
de angajati, punand in pericol munca lor sau degradand climatul de lucru. In intelesul prezentei legi,
stresul si epuizarea fizica intra sub incidenta hartuirii morale la locul de munca.

Fiecare angajat are dreptul la un loc de munca lipsit de acte de hartuire morala. Niciun angajat nu
va fi sanctionat, concediat sau discriminat, direct sau indirect, inclusiv cu privire la salarizare,
formare profesionald, promovare sau prelungirea raporturilor de munca, din cauza ca a fost supus
sau cd a refuzat sa fie supus hartuirii morale la locul de munca.

k) Hértuire psihologica — se intelege orice comportament necorespunzitor care are loc intr-o
perioada, este repetitiv sau sistematic si implicd un comportament fizic, limbaj oral sau scris, gesturi
sau alte acte intentionate si care ar putea afecta personalitatea, demnitatea sau integritatea fizica ori
psihologica a unei persoane;

)

sau tipuri de activitati diferite femeilor si
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1) Hartuire sexuala — situatia in care se manifestd un comportament nedorit cu conotatie
sexuald, exprimat fizic, verbal sau nonverbal, avand ca obiect sau ca efect lezarea demnitatii unei
persoane §i, in special, crearea unui mediu de intimidare, ostil, degradant, umilitor sau jignitor;

m) Integrarea perspectivei de gen — reprezintd orice problema sau preocupare determinatd de
diferentele de gen si/sau de diferentele de sex dintre femei gi barbati. Mai mult, aceasta presupune
organizarea, imbunatatirea, dezvoltarea si evaluarea proceselor politice, astfel incat o perspectiva a
egalitatii de gen sd fie Incorporatd In toate politicile la toate nivelurile vietii publice si in toate
domeniile, respectiv in sectorul public si privat, In domeniul muncii, educatiei, sanatatii, culturii si
informarii, politicii, participarii la decizie de catre actorii implicati Tn mod normal in elaborarea
politicilor. Integrarea perspectivei de gen este procesul de evaluare a implicatiilor pentru femei si
barbati ale oricarei actiuni planificate, inclusiv ale legislatiei, politicilor sau programelor, in toate
domeniile si la toate nivelurile enumerate mai sus;

n) Monitorizarea si evaluarea de gen — procesul care necesita integrarea perspectivei de gen in
practicile de monitorizare, raportare si evaluare a tuturor politicilor si planurilor, atat la nivel de
procese si contributii, cat si in ceea ce priveste rezultatele si impactul acestora, pentru a afla cum
anumite programe §i proiecte specifice afecteaza viata femeilor si barbatilor si pentru a face ca
inegalitatile sd nu se perpetueze.

Art. 9. — (1) Hartuirea este o forma de discriminare. Conform art. 5 alin. (5) din Codul
muncii, hartuirea constd in orice tip de comportament care are la bazd unul dintre criteriile de
discriminare, avand ca scop sau ca efect lezarea demnitatii unei persoane §i duce la crearea unui
mediu intimidant, ostil, degradant, umilitor sau ofensator. Criteriile de discriminare sunt: criteriul de
rasd, cetdtenie, etnie, culoare, limba, religie, origine sociald, trasdturi genetice, sex, orientare
sexuald, varstd, handicap, boala cronicd necontagioasa, infectare cu HIV, optiune politica, situatie
sau responsabilitate familiala, apartenentd ori activitate sindicald, apartenentd la o categorie
defavorizata.

(2) Constituie subspecii ale hartuirii morale la locul de munca potrivit O.G. nr. 137/2000:

— hértuirea sexuala;

— hartuirea psihologica, definita ca fiind orice comportament necorespunzator care are loc intr-
o perioada, este repetitiv sau sistematic si implicd un comportament fizic, limbaj oral sau scris,
gesturi sau alte acte intentionate si care ar putea afecta personalitatea, demnitatea sau integritatea
fizica ori psihologica a unei persoane.

— hartuirea morala, definitd ca fiind orice comportament exercitat cu privire la un angajat de
catre un alt angajat care este superiorul sau ierarhic, de cétre un subaltern si/sau de catre un angajat
comparabil din punct de vedere ierarhic, in legatura cu raporturile de munca, care sa aiba drept scop
sau efect o deteriorare a conditiilor de munca prin lezarea drepturilor sau demnitatii angajatului,
prin afectarea sanatatii sale fizice sau mentale ori prin compromiterea viitorului profesional al
acestuia, comportament manifestat in oricare dintre urmatoarele forme:

a) conduita ostila sau nedorita;

b) comentarii verbale;

¢) actiuni sau gesturi.

Art. 10. — De asemenea, constituie hartuire morala la locul de munca orice comportament care,
prin caracterul sdu sistematic, poate aduce atingere demnitatii, integritatii fizice ori mentale a unui
angajat sau grup de angajati, punand in pericol munca lor sau degradand climatul de lucru. Stresul
si epuizarea fizica intra sub incidenta hartuirii morale la locul de munca.

Art. 11. — (1) In functie de gravitatea actului de hirtuire morald se pot deosebi urmitoarele
grade:

a) aparitia unor divergente de opinii, ugoare conflicte interpersonale care se pot rezolva la nivelul
persoanelor implicate, dar care, daca raman nerezolvate, pot degenera;
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b) instalarea treptatd a starii de tensiune, prin actiuni agresive sistematice/repetate indreptate de
catre o persoana sau de un grup de persoane impotriva altei persoane;

c) o stare de tensiune accentuatd care necesitd interventia reprezentantilor angajatorului, in
vederea medierii conflictului, pentru a evita escaladarea acestuia;

d) stigmatizare gi/sau izolare sociala la locul de munca, concedierea sau constrangerea victimei
de a demisiona de la locul de munca, fapt care diminueaza sansele acesteia de a se incadra din nou,
la alte locuri de munca.

(2) Fiecare angajat are dreptul la un loc de munca lipsit de acte de hartuire morald. Niciun
angajat nu va fi sanctionat, concediat sau discriminat, direct sau indirect, inclusiv cu privire la
salarizare, formare profesionald, promovare sau prelungirea raporturilor de munca, din cauza ci a
fost supus sau ca a refuzat sa fie supus hértuirii morale la locul de munca.

(3) Angajatii care savarsesc acte sau fapte de hartuire morald la locul de munca raspund
disciplinar, in conditiile legii, a prezentei proceduri si ale regulamentului intern. Raspunderea
disciplinard nu inlaturd raspunderea contraventionald sau penald a angajatului pentru faptele
respective.

Art. 12. — Conceptul de hértuire este definit ca fiind un comportament nedorit, inclusiv de
naturd sexuald, care face o persoand sd se simtd ofensatd, umilitd sau intimidatd. Aceasta include
situatiile Tn care unei persoane i se solicitd sd se angajeze in activitdti sexuale ca o conditie a
angajarii 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 fizica, verbala si nonverbala.

Art. 13. — Exemple de conduitd sau comportamente care constituie hartuire la locul de
munca includ, dar nu se limiteaza la:

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

(2) Conduita verbala: comentariile privind aspectul, varsta, viata privatd a unui angajat,
comentarii sexuale, povesti si glume de natura sexuald, avansuri sexuale, invitatii sociale repetate si
nedorite pentru intdlniri 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, dacé acestea sunt facute
in mod sistematic/repetat si dacd urmaresc, au ca rezultat sau sunt susceptibile sd conducd la
vatamari fizice, psihologice, sexuale.

(3) Comportament nonverbal: afigarea materialelor sugestive sau explicite sexual; gesturi
sugestive sexual, fluierdturi, priviri insistente, daca acestea sunt facute in mod sistematic/repetat.

(4) Alte exemple de hartuire la locul de munca:

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

- insinuari, insulte sau remarci obscene ori sexiste/rasiste/homofobe, facute 1n 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 sa cauzeze stinjeneala
sau suferinta;

- atentie nedorita, precum spionare, urmarire permanentd, sicanare, comportament exagerat de
familiar sau atentie verbala ori fizicd nedorita;

- 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 afecteaza viata privata a
unei persoane;
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- intrebari nejustificate, inoportune sau persistente despre varsta, starea civild, viata personala,
interesele sau orientarea sexuald a unei persoane ori Intrebari similare despre originea rasiala sau
etnica a unei persoane, inclusiv despre cultura sau religia acesteia;

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

- sugestii privind faptul ca favorurile sexuale ii pot aduce unei persoane promovarea profesionala
sau ca, dacd aceasta nu le acorda, atunci cariera sa va avea de suferit.

(5) Nu constituie hartuire urm:toarele exemple de atitudini care sunt legitime in relatia cu
angajatul, fiind prerogative ale angajatorului, si nu constituie hartuire:

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

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

- ia masuri disciplinare rezonabile;

- da directive legate de atributii, cum si cand ar trebui facuta activitatea;

- solicitd actualizari sau rapoarte;

- aproba sau refuza solicitarile de timp liber.

5 5 CAPITOLUL V
HARTUIRE SEXUALA, DEFINITIE SI COMPORTAMENTELOR SI ATITUDINILOR
NEDORITE

Art. 14. — Este interzisa orice forma de discriminare bazatd pe criteriul de sex in domeniile
muncii, educatiei, sanatatii, culturii si informarii, politicii, participarii la decizie, furnizarii si
accesului la bunuri si servicii, cu privire la constituirea, echiparea sau extinderea unei intreprinderi
ori inceperea sau extinderea oricdrei altei forme de activitate independenta, precum si in alte
domenii reglementate prin legi speciale atat in sectorul public cat si in sectorul privat.

Art. 15. — (1) Conform prevederilor Legii nr. 202/2002, termenii si expresiile de mai jos, au
urmatoarele definitii:

a) Discriminare directd — situatia in care o persoana este tratatd mai putin favorabil, pe criterii
de sex, decat este, a fost sau ar fi tratata alta persoana intr-o situatie comparabila;

b) Discriminare indirectad — situatia in care o dispozitie, un criteriu sau o practica, aparent
neutrd, ar dezavantaja in special persoanele de un anumit sex in raport cu persoanele de alt sex, cu
exceptia cazului in care aceastd dispozitie, acest criteriu sau aceastd practica este justificatd obiectiv
de un scop legitim, iar mijloacele de atingere a acestui scop sunt corespunzatoare $i necesare;

¢) Hartuire — situatia in care se manifestd un comportament nedorit, legat de sexul persoanei,
avand ca obiect sau ca efect lezarea demnitatii persoanei in cauza si crearea unui mediu de
intimidare, ostil, degradant, umilitor sau jignitor;

d) Hartuire sexuald — situatia Tn care se manifestd un comportament nedorit cu conotatie
sexuald, exprimat fizic, verbal sau nonverbal, avand ca obiect sau ca efect lezarea demnitatii unei
persoane si, in special, crearea unui mediu de intimidare, ostil, degradant, umilitor sau jignitor;

e) Hartuire psihologica — orice comportament necorespunzator care are loc intr-o perioada, este
repetitiv sau sistematic si implicd un comportament fizic, limbaj oral sau scris, gesturi sau alte acte
intentionate si care ar putea afecta personalitatea, demnitatea sau integritatea fizica ori psihologica a
unei persoane;

f) Sex —ansamblul trasaturilor biologice si fiziologice prin care se definesc femeile si barbatii;

g) Gen — ansamblul format din rolurile, comportamentele, trasaturile si activitatile pe care
societatea le considera potrivite pentru femei si, respectiv, pentru barbati;

h) Actiuni pozitive — acele actiuni speciale care sunt intreprinse temporar pentru a accelera
realizarea in fapt a egalitatii de sanse Intre femei si barbati si care nu sunt considerate actiuni de
discriminare;
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1) Muncéa de valoare egald — activitatea remunerata care, in urma compararii, pe baza acelorasi
indicatori si a acelorasi unitdti de masurd, cu o altd activitate, reflecta folosirea unor cunostinte si
deprinderi profesionale similare sau egale si depunerea unei cantitati egale ori similare de efort
intelectual si/sau fizic;

i) Discriminare bazata pe criteriul de sex — discriminarea directd §i discriminarea indirecta,
hartuirea si hartuirea sexuald a unei persoane de catre o alta persoana la locul de munca sau in alt
loc in care aceasta 1si desfasoara activitatea, precum si orice tratament mai putin favorabil cauzat de
respingereca unor astfel de comportamente de catre persoana respectiva ori de supunerea sa la
acestea;

j) Discriminare multipld — orice faptd de discriminare bazatd pe doud sau mai multe criterii de
discriminare;

k Statut familial — acel statut prin care o persoana se afla in relatii de rudenie, césatorie sau
adoptie cu altd persoana;

I) Stereotipuri de gen — sistemele organizate de credinte si opinii consensuale, perceptii si
prejudecati 1n legdtura cu atributiile si caracteristicile, precum si rolurile pe care le au sau ar trebui
sd le indeplineasca femeile si barbatii;

m) Statut marital — acel statut prin care o persoanad este necasatorit/a, casatorit/a, divortat/a,
vaduv/a.

n) Bugetare din perspectiva de gen — analiza bugetului public in vederea identificarii
impactului pe care il are asupra vietii femeilor si barbatilor si alocarea resurselor financiare in
vederea respectarii principiului egalitatii de sanse intre femei si barbati.

0) Violenta de gen — fapta de violenta directionatd impotriva unei femei sau, dupa caz, a unui
barbat, motivata de apartenenta de sex. Violenta de gen impotriva femeilor este violenta care
afecteaza femeile in mod disproportionat. Violenta de gen cuprinde, fara a se limita insa la acestea,
urmdtoarele fapte: violenta domestica, violenta sexuald, mutilarea genitala a femeilor, casatoria
fortata, avortul fortat si sterilizarea fortatd, hartuirea sexuala, traficul de fiinte umane si prostitutia
fortata.

p) Concediu de ingrijitor — un concediu pentru lucrdtori in vederea oferirii de ingrijire sau
sprijin personal unei rude sau unei persoane care locuieste in aceeasi gospoddrie ca lucratorul si
care are nevoie de ingrijire sau sprijin semnificativ ca urmare a unei probleme medicale grave,
astfel cum este definitd de fiecare stat membru;

r) Formule flexibile de lucru — posibilitatea lucratorilor de a-si adapta programul de lucru,
inclusiv prin utilizarea formulelor de munca la distanta, a programelor de munca flexibile sau a unor
programe de munca cu timp redus de lucru.

Art. 16. — Constituie discriminare bazata pe criteriul de sex orice comportament nedorit, definit
drept hartuire sau hartuire sexuald, avand ca scop sau efect:

a) de a crea la locul de munca o atmosfera de intimidare, de ostilitate sau de descurajare pentru
persoana afectata;

b) de a influenta negativ situatia persoanei angajate in ceea ce priveste promovarea profesionala,
remuneratia sau veniturile de orice natura ori accesul la formarea si perfectionarea profesionald, in
cazul refuzului acesteia de a accepta un comportament nedorit, ce tine de viata sexuala.

Art. 17. — (1) Prin egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati in relatiile de munca
se Intelege accesul nediscriminatoriu la:

a) alegerea ori exercitarea libera a unei profesii sau activitati;

b) angajare 1n toate posturile sau locurile de muncad vacante si la toate nivelurile ierarhiei
profesionale;

¢) venituri egale pentru munca de valoare egala;

d) informare si consiliere profesionala, programe de initiere, calificare, perfectionare,
specializare si recalificare profesionald, inclusiv ucenicia;

e) promovare la orice nivel ierarhic si profesional;
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f) conditii de incadrare in muncad si de muncd ce respectd normele de sandtate si securitate in
muncd, conform prevederilor legislatiei in vigoare, inclusiv conditiile de concediere;

g) beneficii, altele decat cele de natura salariald, precum si la sistemele publice si private de
securitate sociala;

h) organizatii patronale, sindicale si organisme profesionale, precum si la beneficiile acordate de
acestea;

1) prestatii si servicii sociale, acordate in conformitate cu legislatia in vigoare.

(2) De egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati in relatiile de munca beneficiaza
toti lucratorii, inclusiv persoanecle care exercitd o activitate independenta, precum si sotiile/sotii
lucratorilor independenti care nu sunt salariate/salariati sau asociate/asociati la intreprindere, in
cazul 1n care acestea/acestia, In conditiile prevdzute de dreptul intern, participd in mod obisnuit la
activitatea lucratorului independent si indeplinesc fie aceleasi sarcini, fie sarcini complementare.

(3) Aceste prevederi se aplica tuturor persoanelor, functionari publici si personal contractual din
sectorul public si privat, inclusiv din institutiile publice, cadrelor militare din sectorul public,
precum si celorlalte categorii de persoane al céror statut este reglementat prin legi speciale.

Art. 18. — Pentru prevenirea si eliminarea oricaror comportamente, definite drept discriminare
bazata pe criteriul de sex, angajatorul are urmatoarele obligatii:

a) sa asigure egalitatea de sanse si de tratament intre angajati, femei si barbati, in cadrul relatiilor
de munca de orice fel, inclusiv prin introducerea de dispozitii pentru interzicerea discriminarilor
bazate pe criteriul de sex in regulamentele de organizare si functionare si in regulamentele interne
ale unitatilor;

b) sa prevada in regulamentele interne ale unitatilor sanctiuni disciplinare, in conditiile prevazute
de lege, pentru angajatii care incalcad demnitatea personald a altor angajati prin crearea de medii
degradante, de intimidare, de ostilitate, de umilire sau ofensatoare, prin actiuni de discriminare,
astfel cum sunt definite mai sus;

c) sa 1i informeze permanent pe angajati, inclusiv prin afisare in locuri vizibile, asupra
drepturilor pe care acestia le au in ceea ce priveste respectarea egalitatii de sanse si de tratament
intre femei si barbati in relatiile de munca;

d) sd informeze imediat dupda ce a fost sesizat autoritatile publice abilitate cu aplicarea si
controlul respectarii legislatiei privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei i barbati.

Art. 19. — (1) Este interzisa discriminarea prin utilizarea de catre angajator a unor practici care
dezavantajeaza persoanele de un anumit sex, in legatura cu relatiile de munca, referitoare la:

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

b) incheierea, suspendarea, modificarea si/sau incetarea raportului juridic de munca ori de
serviciu;

¢) stabilirea sau modificarea atributiilor din fisa postului;

d) stabilirea remuneratiei;

e) beneficii, altele decat cele de natura salariald, precum si la securitate sociald;

f) informare si consiliere profesionald, programe de initiere, calificare, perfectionare, specializare
si recalificare profesionald;

g) evaluarea performantelor profesionale individuale;

h) promovarea profesionala;

1) aplicarea masurilor disciplinare;

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

k) orice alte conditii de prestare a muncii, potrivit legislatiei In vigoare.

(2) Sunt exceptate de la aplicarea prevederilor alin. (1) lit. a) locurile de munca in care, datorita
naturii activitatilor profesionale respective sau cadrului in care acestea sunt desfasurate, o
caracteristica legatd de sex este o cerintd profesionald autentica si determinantd, cu conditia ca
obiectivul urmarit sa fie legitim si cerinta sa fie proportionala.
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Art. 20. — (1) Maternitatea nu poate constitui un motiv de discriminare.

(2) Orice tratament mai putin favorabil aplicat unei femei legat de sarcind sau de concediul de
maternitate constituie discriminare in sensul Legii nr. 202/2002.

(3) Orice tratament mai putin favorabil aplicat unei femei sau unui barbat, pe motiv ca a solicitat
sau a efectuat concediul pentru cresterea copiilor, concediul paternal, concediul de ingrijitor ori ca
si-a exercitat dreptul de a solicita formule flexibile de lucru, constituie discriminare in sensul
prezentei legi.

(4) Este interzis sa i se solicite unei candidate, in vederea angajarii, sd prezinte un test de
graviditate si/sau sd semneze un angajament ca nu va ramane insarcinatd sau ca nu va naste pe
durata de valabilitate a contractului individual de munca.

(5) Sunt exceptate de la aplicarea prevederilor alin. (1) acele locuri de munca interzise femeilor
gravide si/sau care alapteaza, datorita naturii ori conditiilor particulare de prestare a muncii.

(6) Concedierea nu poate fi dispusa pe durata 1n care:

a) salariata este gravida sau se afla in concediu de maternitate;

b) salariata/salariatul se afla in concediul pentru cresterea copiilor in varstd de pana la 2 ani,
respectiv 3 ani in cazul copilului cu dizabilitati;

¢) salariatul se afla in concediu paternal.

d) salariata/salariatul se afla in concediul de ingrijitor;

¢) salariata/salariatul si-a exercitat dreptul de a solicita formule flexibile de lucru.

(7) Este exceptata de la aplicarea prevederilor alin. (6) concedierea pentru motive ce intervin ca
urmare a reorganizarii judiciare, a falimentului sau a dizolvarii angajatorului, in conditiile legii.

(8) La Incetarea concediului de maternitate, a concediului pentru cresterea copiilor in varsta de
pand la 2 ani, respectiv 3 ani in cazul copilului cu dizabilitdti, a concediului paternal sau a
concediului de ingrijitor, salariata/salariatul are dreptul de a se intoarce la ultimul loc de munca ori
la un loc de munca echivalent, avand conditii de munca echivalente, si, de asemenea, de a beneficia
de orice Tmbunaétatire a conditiilor de munca la care ar fi avut dreptul in timpul absentei

(9) La revenirea la locul de munca in conditiile prevazute la alin. (8), salariata/salariatul are
dreptul la un program de reintegrare profesionald, a carui duratd este prevazutd in regulamentul
intern de organizare si functionare si nu poate fi mai mica de 5 zile lucratoare.

Art. 21. — (1) Constituie discriminare si este interzisa modificarea unilaterala de catre angajator a
relatiilor sau a conditiilor de munca, inclusiv concedierea persoanei angajate care a inaintat o
sesizare ori o reclamatie la nivelul unitatii sau care a depus o plangere, in conditiile prevazute la art.
30 alin. (2), la instantele judecatoresti competente, in vederea aplicarii prevederilor prezentei legi si
dupa ce sentinta judecdtoreascd a ramas definitiva, cu exceptia unor motive intemeiate si fara
legatura cu cauza.

(2) Prevederile alin. (1) se aplica in mod corespunzator membrilor organizatiei sindicale,
reprezentantilor salariatilor sau oricarui alt salariat care au competenta ori pot sa acorde sprijin in
rezolvarea situatiei la locul de munca.

5 CAPITOLUL VI 5
MASURI PREVENTIVE, CU DETALIEREA POSIBILELOR MASURI ST SANCTIUNI
CARE POT FI APLICATE IN CAZUL HARTUIRII LA LOCUL DE MUNCA

Art. 22. — (1) Hartuirea la locul de munca poate sa apara atat intre persoane de sex diferit, cat si
intre persoane de acelasi sex. In situatiile in care au loc actiuni care contravin conduitei legale, etice
si profesionale la locul de munca si care nu sunt dorite sau bine primite de catre destinatar, se vor
dispune masurile prevazute in cuprinsul prezentei proceduri.

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

Art. 23. — (1) Angajatorul are obligatia de a lua orice masuri necesare in scopul prevenirii $i
combaterii actelor de harfuire morala la locul de munca, inclusiv prin prevederea in regulamentul
intern al unitatii de sanctiuni disciplinare pentru angajatii care savarsesc acte sau fapte de hartuire
morala la locul de munca astfel:

(2) Angajatul, victima a hartuirii morale la locul de munca, trebuie sa dovedeasca elementele de
fapt ale hartuirii morale, sarcina probei revenind angajatorului, in conditiile legii. Intentia de a
prejudicia prin acte sau fapte de hartuire morala la locul de munca nu trebuie dovedita.

Art. 23. — (1) Sanctiunile aplicabile in cazul hartuirii sunt:
a) sanctiuni disciplinare;

b) sanctiuni contraventionale;

¢) sanctiuni penale.

Art. 24. — (1) Sanctiunile disciplinare aplicabile angajatilorcare savarsesc acte sau fapte de
hartuire morald la locul de muncd (rdspunderea disciplinara nu 1inlaturda raspunderea
contraventionald sau penala a angajatului pentru faptele respective), sunt cele prevazute la art. 248
din Codul muncii.

(2) S-a stabilit cd angajatii care incalcd demnitatea personald a altor angajati, prin orice
manifestare confirmatad de hartuire sexuala la locul de munca, vor fi sanctionati disciplinar astfel:

a) la prima abatere constdnd in contact fizic, cuvinte, gesturi sau alte mijloace indecente,
materiale vizuale ofensatoare, invitatii compromitatoare, cereri de favoruri sexuale sau orice alta
conduita cu conotatii sexuale, care afecteazd demnitatea, integritatea fizica si psihica a persoanelor
la locul de muncd, sanctiunea va consta in reducerea salariului de baza si/sau, dupad caz, si a
indemnizatiei de conducere pe o perioadd de 3 luni cu 10% conform art. 248 alin. (1) lit. d) din
Codul muncii;

b) la a doua abatere constand in contact fizic, cuvinte, gesturi sau alte mijloace indecente,
materiale vizuale ofensatoare, invitatii compromitatoare, cereri de favoruri sexuale sau orice alta
conduita cu conotatii sexuale, care afecteazd demnitatea, integritatea fizicd si psihica a persoanelor
la locul de munca, sanctiunea va consta In desfacerea disciplinard a contractului individual de
munca conform art. 248 alin. (1) lit. ) din Codul muncii.

(3) In functie de gravitatea faptei, unul dintre drepturile angajatorilor, previzut de Codul muncii,
este acela de a constata savarsirea abaterilor disciplinare si de a aplica sanctiunile corespunzétoare.
Sanctiunile pe care le poate aplica angajatorul sunt cele prevazute la art. 248 din Codul muncii,
respectiv:

a) avertismentul scris;

b) retrogradarea din functie, cu acordarea salariului corespunzator functiei in care s-a dispus
retrogradarea, pentru o durata ce nu poate depasi 60 de zile;

c) reducerea salariului de baza pe o duratd de 1-3 luni cu 5-10%;

d) reducerea salariului de baza si/sau, dupa caz, si a indemnizatiei de conducere pe o perioada de
1-3 luni cu 5-10%;

e) desfacerea disciplinard a contractului individual de munca.

(4) Sanctiunile disciplinare enumerate mai sus, cu exceptia avertismentului scris, pot fi aplicate
numai dupa efectuarea cercetarii disciplinare prealabile.
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Art. 25. — (1) Sanctiunile contraventionale sunt prevazute in mai multe acte normativr astfel:

a) Sanctiuni previazute de O.G. nr. 137/2000:

Sanctiune

Contraventie

Amenda de la 1.000 lei la
30.000 lei

sau

de la 2.000 lei 1a 100.000
lei, daca discriminarea
vizeazd un grup de
persoane sau o comunitate

Incalcarea prevederilor:

Art. 2 alin. (2) Dispozitia de a discrimina persoanele pe oricare
dintre temeiurile prevazute la alin. (1) este considerata discriminare
in intelesul prezentei ordonante.

Art. 2 alin. (4) Orice comportament activ ori pasiv care, prin
efectele pe care le genereazd, favorizeaza sau defavorizeaza
nejustificat ori supune unui tratament injust sau degradant o
persoand, un grup de persoane sau o comunitate fatd de alte
persoane, grupuri de persoane sau comunitati [...]

Art. 2 alin. (5) [...] orice comportament pe criteriu de rasa,
nationalitate, etnie, limba, religie, categorie sociald, convingeri,
gen, orientare sexuald, apartenentd la o categorie defavorizata,
varsta, 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 reactie la o plangere sau actiune in justitie cu privire la
incélcarea principiului tratamentului egal si al nediscriminarii.

Amenda de la 1.000 lei la
30.000 lei

sau

de 1a 2.000 lei 1a 100.000
lei, daca discriminarea
vizeaza un grup de
persoane sau o comunitate

Incalcarea prevederilor:

Art. 7 [...] discriminarea unei persoane pentru motivul cd apartine
unei anumite rase, nationalitati, etnii, religii, categorii sociale sau
unei categorii defavorizate, respectiv din cauza convingerilor,
varstei, sexului sau orientarii sexuale a acesteia, intr-un raport de
munca si protectie sociald, cu exceptia cazurilor prevazute de lege,
manifestatd in urmatoarele domenii: a) incheierea, suspendarea,
modificarea sau incetarea raportului de munca; b) stabilirea si
modificarea atributiilor de serviciu, locului de muncad sau a
salariului; c) acordarea altor drepturi sociale decat cele reprezentand
salariul; d) formarea, perfectionarea, reconversia si promovarea
profesionald; e) aplicarea masurilor disciplinare; f) dreptul de
aderare la sindicat si accesul la facilitatile acordate de acesta;
g) orice alte conditii de prestare a muncii, potrivit legislatiei in
vigoare.

Amenda de la 1.000 lei la
30.000 lei

sau

de la 2.000 lei 1a 100.000
lei, daca discriminarea
vizeazda un grup de
persoane sau o comunitate

Incalcarea prevederilor:

Art. 9 [...] discriminarea angajatilor de catre angajatori, in raport
cu prestatiile sociale acordate, din cauza apartenentei angajatilor la
0 anumitd rasd, nationalitate, origine etnicd, religie, categorie
sociald sau la o categorie defavorizata ori pe baza varstei, sexului,
orientarii sexuale sau convingerilor promovate de ei.
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Amenda de la 1.000 lei la
30.000 lei

sau

de la 2.000 lei 1a 100.000
lei, daca discriminarea
vizeazd un grup de
persoane sau o comunitate

Incalcarea prevederilor:

Art. 15 [...] acel comportament care are ca scop sau vizeaza
atingerea demnitatii ori crearea unei atmosfere de intimidare, ostile,
degradante, umilitoare sau ofensatoare, indreptat Tmpotriva unei
persoane, unui grup de persoane sau unei comunitdti si legat de
apartenenta acestora la o anumita rasa, nationalitate, etnie, religie,
categorie sociala sau la o categorie defavorizatad ori de convingerile,
sexul sau orientarea sexuald a acestuia.

Amenda de la 10.000 lei
la 15.000 lei

Incalcarea prevederilor:

Art. 26 alin. (1') Constituie contraventie hirtuirea morala la locul
de munca sadvarsita de catre un angajat, prin lezarea drepturilor sau
demnitatii unui alt angajat [...]

Amendade la 30.000 lei
1a 50.000 lei

Art. 26 alin. (1?) lit. a) neindeplinirea de citre angajator a
obligatiilor previzute la art. 2 alin. (5°)

Amenda de la 50.000 lei
1a 200.000 lei

Art. 26 alin. (1%) lit. b) nerespectarea de citre angajator a
prevederilor art. 2 alin. (5°).

b) Sanctiuni previazute de Codul muncii:

Sanctiune

Contraventie

Amenda de la 4.000 lei la
8.000 lei

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

¢) Sanctiuni prevazute de Legea nr. 202/2002

Sanctiune

Contraventie

Amenda de la 3.000 lei la
10.000 lei

Incalcarea prevederilor:

Art. 6 alin. (1) Este interzisa orice forma de discriminare bazata pe
criteriul de sex in domeniile mentionate la art. 2 alin. (1).

(1') Este interzis orice comportament de hirtuire, hirtuire sexualad
sau hartuire psihologicad definite conform prezentei legi, atit in
public, cat si in privat.

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

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

(4) Respingerea unui comportament de hartuire si hartuire sexuala
de citre o persoand sau supunerea unei persoane la un astfel de
comportament nu poate fi folosita drept justificare pentru o decizie
care sa afecteze acea persoana.
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Amenda de la 3.000 lei la
10.000 lei

Incalcarea prevederilor:

Art. 8 [...] angajatorul are urmatoarele obligatii: a) sa asigure
egalitatea de sanse si de tratament intre angajati, femei si barbati, in
cadrul relatiilor de munca de orice fel, inclusiv prin introducerea de
dispozitii pentru interzicerea discrimindrilor bazate pe criteriul de
sex in regulamentele de organizare si functionare si in
regulamentele interne ale unitatilor; b) sa prevada in regulamentele
interne ale unitdtilor sanctiuni disciplinare, in conditiile prevazute
de lege, pentru angajatii care incalca demnitatea personald a altor
angajati prin crearea de medii degradante, de intimidare, de
ostilitate, de umilire sau ofensatoare, prin actiuni de discriminare,
astfel cum sunt definite la art. 4 lit. a)-e) si la art. 11; c) sd i
informeze permanent pe angajati, inclusiv prin afisare in locuri
vizibile, asupra drepturilor pe care acestia le au in ceea ce priveste
respectarea egalitatii de sanse si de tratament Intre femei si barbati
in relatiile de munca; d) sa informeze imediat dupa ce a fost sesizat
autoritatile publice abilitate cu aplicarea si controlul respectarii
legislatiei privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si
barbati.

Amenda de la 3.000 lei la
10.000 lei

Incalcarea prevederilor:

Art. 11 Constituie discriminare bazatd pe criteriul de sex orice
comportament nedorit, definit drept hartuire sau hartuire sexuala,
avand ca scop sau efect: a) de a crea la locul de munca o atmosfera
de intimidare, de ostilitate sau de descurajare pentru persoana
afectatd; b) de a influenta negativ situatia persoanei angajate in ceea
ce priveste promovarea profesionald, remuneratia sau veniturile de
orice natura ori accesul la formarea si perfectionarea profesionala,
in cazul refuzului acesteia de a accepta un comportament nedorit, ce
tine de viata sexuala.

Amenda de la 3.000 lei la
10.000 lei

Incalcarea prevederilor:

Art. 12 alin. (1) Constituie discriminare si este interzisa modificarea
unilaterald de catre angajator a relatiilor sau a conditiilor de munca,
inclusiv concedierea persoanei angajate care a inaintat o sesizare ori
o reclamatie la nivelul unitatii sau care a depus o plangere, in
conditiile prevazute la art. 30 alin. (2), la instantele judecatoresti
competente, in vederea aplicarii prevederilor prezentei legi si dupa
ce sentinta judecdtoreascd a ramas definitivd, cu exceptia unor
motive Intemeiate si fara legatura cu cauza.

(2) Prevederile alin. (1) se aplica in mod corespunzator membrilor
organizatiei sindicale, reprezentantilor salariatilor sau oricdrui alt
salariat care au competenta ori pot sd acorde sprijin in rezolvarea
situatiei la locul de munca potrivit dispozitiilor art. 30 alin. (1).

Amenda de la 3.000 lei la
10.000 lei

Incalcarea prevederilor:

Art. 13 Pentru prevenirea actiunilor de discriminare bazate pe
criteriul de sex in domeniul muncii, atit la negocierea contractului
colectiv de munca la nivel de sector de activitate, grup de unitati si
unitati, partile contractante vor stabili introducerea de clauze de
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interzicere a faptelor de discriminare si, respectiv, clauze privind
modul de solutionare a sesizdrilor/reclamatiilor formulate de
persoanele prejudiciate prin asemenea fapte.

Amenda de la 3.000 lei la
10.000 lei

Incalcarea prevederilor:

Art. 29 alin.(1) Confederatiile sindicale desemneaza, in cadrul
organizatiilor sindicale din unitati, reprezentanti cu atributii pentru
asigurarea respectdrii egalitatii de sanse si de tratament Intre femei
si barbati la locul de munca.

(2) Reprezentantii sindicali desemnati primesc de la persoanele care
se considera discriminate pe baza criteriului de sex
sesizdri/reclamatii, aplica procedurile de solutionare a acestora si
solicita  angajatorului  rezolvarea cererilor angajatilor, 1in
conformitate cu prevederile art. 30 alin. (1).

(3) In unitatile in care nu existi organizatie sindicala unul dintre
reprezentantii alesi ai salariatilor are atributii pentru asigurarea
respectdrii egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati la
locul de munca.

Art. 10 alin. (2) din O.G.
nr. 2/2001, cu modificarile
si completarile ulterioare:

,,Cdnd contraventiile au

fost  constatate  prin
acelasi proces-verbal,
sanctiunile

contraventionale se

cumuleaza farda a putea
depasi dublul maximului
amenzii prevazute pentru
contraventia cea  mai
grava sau, dupa caz,
maximul general stabilit
in prezenta ordonantd
pentru  prestarea  unei
activitati in  folosul
comunitatii.”

Art. 37 alin. (2) Constituie contraventie si se sanctioneaza potrivit
dispozitiilor art. 10 alin. (2) din Ordonanta Guvernului nr. 2/2001
privind regimul juridic al contraventiilor, aprobatd cu modificari si
completari prin Legea nr. 180/2002, cu modificarile si completarile
ulterioare, discriminarea bazatd pe doud sau mai multe criterii.

Art. 26. — Sanctiuni penale

Sanctiune

Fapta

inchisoare de l1a 3 la 6
luni sau cu amenda

Art. 208 Hartuirea

(1) Fapta celui care, in mod repetat, urmareste, fara drept sau fara
un interes legitim, o persoana ori i supravegheaza locuinta, locul de
munca sau alte locuri frecventate de catre aceasta, cauzandu-i astfel
o stare de temere [...] .
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inchisoare de la o luni la | Art. 208 Hartuirea
3 luni sau cu amenda,
daca fapta nu constituie
o infractiune mai grava

(2) Efectuarea de apeluri telefonice sau comunicari prin mijloace de
transmitere la distanta, care, prin frecventa sau continut, ii cauzeaza
o temere unei persoane

inchisoare de la 3 luni la | Articolul 223 Hartuirea sexuala

un an sau cu amenda. . A . < A
(1)Pretinderea in mod repetat de favoruri de naturd sexuald in

cadrul unei relatii de munca sau al unei relatii similare, dacd prin
aceasta victima a fost intimidata sau pusa intr-o situatie umilitoare

Art. 27. — (1) Ori de cate ori va constata savarsirea unei fapte de hartuire moralad la locul de
muncd, instanta de judecata sau, dupa caz, Consiliul National al Discrimindrii poate, in conditiile
legii:

a) sa dispuna obligarea angajatorului la luarea tuturor masurilor necesare pentru a stopa orice
acte sau fapte de hartuire morala la locul de munca cu privire la angajatul in cauza;

b) sé dispuna reintegrarea la locul de munca a angajatului in cauza,

c) sa dispuna obligarea angajatorului la plata catre angajat a unei despagubiri in cuantum egal cu
echivalentul drepturilor salariale de care a fost lipsit;

d) sa dispuna obligarea angajatorului la plata catre angajat a unor daune compensatorii $i morale;

e) sa dispund obligarea angajatorului la plata citre angajat a sumei necesare pentru consilierea
psihologica de care angajatul are nevoie, pentru o perioada rezonabild stabilitd de catre medicul de
medicind a muncii;

f) sa dispuna obligarea angajatorului la modificarea evidentelor disciplinare ale angajatului.

(2) Daca masura a fost dispusd de catre Consiliul National de Combatere a Discriminarii,
neaducerea la indeplinire se sanctioneaza cu amenda de la 100.000 lei la 200.000 lei; plata amenzii
nu exonereaza angajatorul de aducerea la indeplinire a obligatiei dispuse.

5 CAPITOLUL VvII 5
MASURI PROACTIVE, CU STABILIREA ROLULUI SI RESPONSABILITATILOR
CONCRETE ATAT IN SARCINA ANGAJATORULUI, CAT SI A SALARIATILOR

Art. 28. — (1) Procedura informala. Angajatii care sunt supusi hartuirii ar trebui, daca este
posibil, sa informeze presupusul hartuitor ca percep comportamentul in cauza drept nedorit si
deranjant.

(2) Pot aparea situatii de hartuire in relatii inegale, adica 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 sd il informeze pe presupusul hartuitor cu privire la faptul cd percepe
comportamentul 1n cauza drept nedorit si deranjant, de exemplu, presupusul hartuitor poate fi chiar
persoana desemnata cu gestionarea cazurilor de hartuire sau superiorul victimei.

(3) Daca o victima nu poate aborda direct un presupus hértuitor, el/ea va aborda superiorul
ierarhic al presupusului hartuitor 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 mentionate mai sus se vor
asigura ca victima este informata corespunzator astfel ca alegerea in mod informal a solutionarii
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problemei nu exclude posibilitatea ca victima sa 1si doreasca si o rezolvare formala, in cazul in care
hartuirea continua.

Art. 29. — (1) Procedura formald. Atunci cand persoana responsabild/Comisia de primire §i
solutionare a cazurilor de hartuire primeste o plangere/sesizare de hartuire, aceasta trebuie:

a) sa Inregistreze plangerea/sesizarea si informatiile relevante in registru;

b) sa se asigure ca victima Intelege procedurile pentru solutionarea plangerii/sesizarii;

c) sa pastreze o evidenta confidentiala a tuturor discutiilor;

d) sa respecte alegerea victimei,

e) sd se asigure cd victima stie ca poate depune plangere/sesizare si la alte institutii care au
competente in domeniul hartuirii.

(2) Pe parcursul procedurii de solutionare a plangerii/sesizarii, victima are dreptul de a
beneficia de suportul unui consilier din cadrul unitatii/angajatorului.

(3) Victima poate fi asistatd de un reprezentat sindical sau al salariatilor pe parcursul
procedurii de solutionare a plangerii/sesizarii.

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

Art. 30. — (1) Pasul 1 - Depunerea plangerii/sesizarii.Plangerea/Sesizarea poate fi
formulata de persoana vatamata in forma scrisa (olograf sau electronic, dar obligatoriu asumata prin
semndtura de catre victimd, cu respectarea protectiei datelor de identitate, in vederea asigurarii
protectiei acesteia) sau verbald (discutie cu persoanele responsabile, in urma careia se va intocmi un
proces-verbal).

(2)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 §i consiliere a victimei

Persoana responsabild/Comisia sesizata trebuie:

a) sa comunice victimei posibilitatile de solutionare si sa analizeze solicitarile acesteia si sa
clarifice opiniile victimei cu privire la rezultatul dorit si s consemneze decizia luati;

b) sd@ o indrume catre consiliere psihologica, juridica si sd consemneze masura propusa si
agreata;

¢) sd se asigure ca se pastreaza un registru confidential despre desfasurarea anchetei.

3. Date rezultate din procesul de audiere §i consiliere a persoanei presupuse a fi infaptuit
acte de hartuire

(3) Persoana responsabila/Comisia sesizata trebuie:

a) sa ofere posibilitatea presupusului hartuitor sa raspunda plangerii;

b )sa se asigure ca presupusul hartuitor intelege mecanismul de reclamare;

¢) sa informeze presupusul haruitor cu privire la politica institutiei In cazul hartuirii,
hartuirii sexuale, dar si cu privire la legislatia nationald in domeniu;

d) sa informeze presupusul hartuitor cu privire la posibilele sanctiuni;

e) sa faciliteze, daca este cazul si doar in urma acordului prealabil al victimei, discutiile intre
cele doua parti;

f) sé se asigure ca se pastreaza un registru confidential despre desfasurarea anchetei.

Raportul de caz se realizeazd in termen de maximum 7 zile lucratoare de la depunerea
plangerii/sesizarii. Prin raportul de caz persoana responsabild/comisia propune conducatorului, daca
este cazul, masuri de protectie a victimei cu respectarea prevederilor legale.

(4) 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.
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(5) Persoana responsabild/Comisia trebuie:

a) sa intervieveze separat victima i persoana acuzata;

b) sd intervieveze separat alte parti tere relevante;

¢) sd intocmeasca un raport al anchetei, care sa cuprinda sesizarea, investigatiile, constatarile
si masurile dispuse;

d) in cazul in care faptele au avut loc, sa propuna modalitati de solutionare a sesizarii, ludnd
in considerare care este solutia potrivita pentru victima, prin consultare cu aceasta;

e) in cazul in care nu poate determina daca faptele au avut loc sau nu, sa faca recomandari
pentru a se asigura cd nu este afectat climatul de munca, respectiv: informare, constientizare,
grupuri de suport;

f) sd tina o evidenta a tuturor actiunilor intreprinse;

g) sd asigure pastrarea confidentialitatii tuturor Inregistrarilor referitoare la cazul investigat;

h) sa se asigure ca procesul de solutionare a plangerii/sesizarii se realizeaza cel mai tarziu in
termen de 45 de zile lucratoare de la data la care a fost facuta plangerea/sesizarea.

(6) Pasul 4 — Solutionarea pliangerii/sesizarii. Solutionarea plangerii/sesizarii reprezinta
etapa finala a procedurii, in cadrul careia persoana responsabild/comisia intocmeste un raport final
prin care detaliaza investigatiile, constatarile si masurile propuse, dupa caz, si pe care il va inainta
conducerii institutiei/angajatorului.

(7) Plangerea/Sesizarea externi. Un angajat care a fost supus hartuirii poate, de asemenea,
sd facd o plangere la alte institutii care au competente in domeniul hartuirii.

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

- inspectoratul teritorial de munci;

- Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii;

- instantele de judecata;

- organele de cercetare penald dacd hartuirea este atdt de grava, incat se incadreaza in
formele prevazute de Codul penal.

Art. 31. — (1) Masuri proactive:

- Monitorizarea evolutiei cazurilor de hartuire: se urmareste daca acestea au incetat sau,
dimpotriva, apar noi manifestari de hartuire.

- Informarea periodica (anuald) a tuturor salariatilor cu privire la formele de manifestare a
hartuirii la locul de muncé;

- Organizarea unor sesiuni de formare in acest domeniu.

CAPITOLUL VIII
REGULI DE CONFIDENTIALITATE

Art. 32. — (1) Toate plangerile/sesizarile privind acte de hartuire, comportamente inadecvate
locului de munca sunt tratate in cadrul societatii cu maxima seriozitate si cu respectarea regulilor de
confidentialitate.

(2) Pentru ca aceste plangeri/reclamatii sa fie aduse doar la cunostinta persoanelor
competente sd le analizeze si sa le solutioneze, dupa desemnare, angajatorul va incheia cu persoana
responsabild sau cu fiecare membru al Comisiei, un acord de confidentialitate privind informatiile
care le vor fi supuse atentiei. Aceste informatii au natura unui secret profesional.
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(3) Acord de confidentialitate:

Partile acordului:
Angajator : Serviciul de Ambulanta Judetean Olt,
si

Salariat : , in calitate de ANGAJAT avand functia de
, au au incheiat prezentul
ACORD
prin care:

Art. 1. — Salariatul se obligd Tn mod expres sd pastreze confidentialitatea stricta a datelor,
informatiilor sau oricaror elemente de care a luat cunostintd sau a intrat in contact pe perioada
desfasurarii activitatii sale profesionale si nu numai in cadrul societatii angajatoare, pe cale directa
sau indirectd sau de care are cunostinta (cu caracter exemplificativ si nu limitativ):

- date despre cazurile de hartuire pe care le analizeaza;

- date despre persoanele care depun plangerile/sesizarile;

- sa pastreze o evidentd confidentiala a tuturor discutiilor;

- sa respecte alegerea victimei;

- sa se asigure ca victima stie cd poate depune plangere/sesizare si la alte institutii care au
competente in domeniul hartuirii.

- s& comunice victimei ca pe parcursul procedurii de solutionare a plangerii/sesizarii, aceasta are
dreptul de a beneficia de suportul unui consilier, reprezentat sindical sau al salariatilor din cadrul
unitatii/angajatorului si ca are posibilitatea de a solicita consiliere juridica sau psihologica.

Art. 2. — Obligatia salariatului constd in a nu divulga datele ori informatiile la care are acces pe
durata cercetarii fatd de persoane neautorizate si fatd de terti si a le proteja atat verbal cat si daca
acestea sunt Inregistrate pe suport de hartie, magnetic, informatic ori de alta natura.

Art.3. — Se considera secrete stricte atat numele, orice date de contact, precum si tranzactiile de
orice natura aflate in curs cu acestia.

Art. 4. — Divulgarea, fara drept, a unor date sau informatii privind viata privatd a unei persoane,
de naturd sa aduca un prejudiciu unei persoane, de catre acela care a luat cunostinta despre acestea
in virtutea profesiei ori functiei si care are obligatia pastrarii confidentialitatii cu privire la aceste
date, se pedepseste cu inchisoare de la 3 luni la 3 ani sau cu amenda. Actiunea penald se pune in
miscare la plangerea prealabila a persoanei vatamate (art. 227 din Codul penal).

Art. 5. — Obligatia de confidentialitate opereaza atit pe perioada desfasurdrii raporturilor de
munca, cat si pe perioada urmatoare incetarii acestuia, perioada fiind nedeterminata.

Art. 6 — Raspunderea contractuald/sanctiuni pentru nerespectarea acordului de confindentialitate.
In cazul in care angajatul, cu intentie sau din culpa, incalca prezentul acord de confidentialitate, se
obliga la plata catre angajator a prejudiciului suferit de societate pentru nerespectarea pastrarii
confidentialitatii asupra informatiilor continute in aceste sesizari/reclamatii.

SALARIAT, ANGAJATOR,

Data
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CAPITOLUL IX
MASURI PRELIMINARE PRIVIND SOLUTIONAREA SESIZARILOR LA NIVELUL
ANGAJATORULUI

Art. 33. — Angajatorul are urmatoarele obligatii:

a) introducerea de masuri care sa vizeze:

- modalitati de analiza, gestionare si solutionare a sesizarilor privind cazurile de hartuire pe
criteriul de sex si al hartuirii morale la locul de munca;

- prevenirea actelor de hartuire, ca urmare a analizei si solutionarii cazului;

b) stabilirea rolului si responsabilititilor concrete in prevenirea si combaterea hartuirii.
Angajatorul va desemna prin decizie o persoand responsabild sau o Comisie de primire si
solutionare a cazurilor de hartuire;

c) punerea 1n aplicare a metodologiei, adaptatd situatiei specifice a
angajatorului/conducéatorului, cu mentiunea ca fiecare angajator isi poate elabora propriul ghid
privind prevenirea si combaterea hartuirii pe criteriul de sex, precum si a hartuirii morale la locul
de munca, adaptat conditiilor specifice de munca, cu respectarea termenelor si principiilor
previzute in anexa la metodologie.

d) introducerea dispozitiilor Ordonantei Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea si
sanctionarea tuturor formelor de discriminare, republicatd, cu modificarile si completarile
ulterioare, si ale Legii nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati,
republicata, cu modificarile si completarile ulterioare, in regulamentul intern;

e) interzicerea si sanctionarea oricaror actiuni care pot conduce la hartuire morala la locul de
munca sau pe criteriul de sex;

f) instruirea angajatilor in vederea constientizarii §i prevenirii fenomenului de hartuire.
Informarea si instruirea tuturor angajatilor, prin organizarea unor cursuri de formare cu privire la
prevederile metodologiei, se va realiza anual.

Instruirea salariatilor se va face asadar periodic, oarecum asemanator instruirii SSM. La
sesiunile de instruire pot participa experti in egalitate de sanse;

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

h) constituirea unui registru de semnalare a cazurilor unde vor fi inregistrate
plangerile/sesizarile;

Art. 34. — (1) Analiza preliminara a sesizarilor.Persoana care se considera hartuita sexual va
raporta incidentul prin una dintre cele doua modalitati:

A. Procedura informald, in cadrul careia persoana afectatd abordeaza in mod direct
presupusul hartuitor, informandu-1 ca percepe comportamentul in cauza drept nedorit §i deranjant.

Ea se poate adresa de asemenea superiorului ierarhic al presupusului hartuitor despre

comportamentul nedorit §i deranjant, dupa cum poate comunica unui alt reprezentant cu rol de
conducere a institutiei/angajatorului/reprezentantului salariatilor sau reprezentantului sindical. in
acest context, persoanele mentionate mai sus se vor asigura cd victima este informata corespunzator
astfel ca alegerea in mod informal a solutiondrii problemei nu exclude posibilitatea ca victima sa 1si
doreasca si o rezolvare formala, in cazul in care hartuirea continua.

B. Procedura formala, cu urmatorii pasi:

1. depunerea plangerii;

2. inregistrarea plangerii;

3. comunicarea cu victim;

4. comunicarea cu presupusul hartuitor;

5. elaborarea raportului de caz;
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6. Ancheta;

7. elaborarea raportului final.

(2) Procesul de solutionare a plangerii/sesizarii se realizeaza cel mai tarziu in termen de 45
de zile lucratoare de la data la care a fost facuta plangerea/sesizarea.

(3) La terminarea investigatiei se va comunica partilor implicate rezultatul anchetei.

(4) Orice fel de represalii, iIn urma unei plangeri de harfuire sexuald, atdt impotriva
reclamantului, cat si impotriva oricdrei persoane care ajuta la investigarea cazului, vor fi considerate
acte discriminatoare si vor fi sanctionate conform dispozitiilor legale in vigoare.

CAPITOLUL X 5 5
STABILIREA CONCLUZIILOR PRIVIND ANALIZA SESIZARILOR S$I A MASURILOR
DISPUSE LA NIVELUL ANGAJATORULUI

Art. 35. — (1) Solutionarea in urma cercetarii disciplinare prealabile ca modalitate de
solutionare a sesizarilor. Angajatii care savarsesc acte sau fapte de hartuire morald la locul de
munca raspund disciplinar, in conditiile legii si ale regulamentului intern al societatii.

(2) Cercetarea disciplinara prealabild se realizeazd de Comisia de disciplind pentru a
determina daca persoana reclamata a savarsit o abatere disciplinara in domeniul hartuirii la locul de
munca si pentru a stabili gravitatea abaterii disciplinare savarsite de salariat, in vederea aplicarii
unei sanctiuni disciplinare.

(3) In urma cercetarii disciplinare, din declaratiile si dovezile prezentate se poate ajunge la
concluzia ca nu a fost un caz de hartuire la locul de munca, situatie in care angajatorul nu ia nicio
masurd de sanctionare.

(4) Daca 1nsa, in urma cercetarii, rezultd savarsirea unei abateri diciplinare, angajatorul
stabileste sanctiunea disciplinard aplicabila in raport cu gravitatea abaterii disciplinare savarsite de
salariat si o aplica printr-o decizie emisa in forma scrisa.

(5) Salariatii nemultumiti de modul de solutionare a faptelor de hartuire la locul de munca
au posibilitatea de a se adresa:

a) Inspectoratului teritorial de munca

b) Consiliului National pentru Combaterea Discriminarii

c) Instantelor judecatoresti

d) Organele de cercetare penald dacid harfuirea este atdt de grava, incat se incadreaza in
formele prevazute de Codul penal.

CAPITOLUL XI
REALIZAREA UNOR PROIECTE, PROGRAME DE INSTRUIRE, ACTIUNI, CAMPANII
DE INFORMARE,

Art. 36. — (1) Prin adoptarea si implementarea prevederilor prezentului ghid, angajatorul se
obligd sa asigure un mediu sigur pentru toti angajatii, fard discriminare pe bazd de rasa,
nationalitate, etnie, limba, religie, categorie sociald, convingeri, sex, orientare sexuald, varsta,
dizabilitate, boala cronica necontagioasd, infectare HIV, apartenenta la o categorie defavorizata sau
pe baza oricarui alt criteriu care are ca scop sau efect restrangerea, inldturarea recunoasterii,
folosintei sau exercitarii, in conditii de egalitate, a drepturilor omului si a libertatilor fundamentale
sau a drepturilor recunoscute de lege, in domeniul politic, economic, social si cultural sau in orice
alte domenii ale vietii publice.

(2) Asigurarea egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati este fundamentala si
orice forma de manifestare a relatiilor de putere dintre barbati si femei este strict interzisa, fiind

22



ANEXA 1 la Regulamentul intern

consideratd o forma de incdlcare a demnitatii umane si de creare a unui mediu intimidant, ostil,
degradant, umilitor sau ofensator.

(3) Angajatorul va aplica o politica de tolerantd zero pentru harfuirea pe criteriul de sex si
hartuirea morala la locul de munca, va trata cu seriozitate si promptitudine toate incidentele si va
investiga toate acuzatiile de hartuire.

(4) In cadrul angajatorului se va sanctiona disciplinar orice persoani despre care s-a dovedit
ca a hartuit o alta persoana, aceasta putand duce inclusiv pana la concedierea de la locul de munca.
Aplicarea oricarei sanctiuni disciplinare se va face In conformitate cu prevederile Legii nr. 53/2003
- Codul muncii, republicata, cu modificarile si completarile ulterioare.

(5) La nivelul angajatorului, conducerea va asigura un mediu sigur pentru toti angajatii, in
care toate reclamatiile de hartuire pe criteriul de sex si harfuire morala la locul de munca 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 protejarii angajatilor.

(6) Societatea se va asigura ca aceasta politicd este adusd la cunostinta tuturor salariatilor.
Toti angajatii noi trebuie sa fie instruiti cu privire la continutul acestei politici ca parte a introducerii
lor in companie.

(7) in fiecare an, angajatii vor participa la o sesiune de informare privind continutul acestei
politici. Este responsabilitatea fiecarui director/manager/conducitor al locului de muncad sa se
asigure ca toti angajatii din subordinea sa cunosc prevederile acestei Declaratii de politicd privind
hartuirea la locul de munca.

Art. 37. — (1) Declaratie de politica privind hartuirea la locul de munca.
Model

DECLARATIE INTERNA DE POLITICA PRIVIND HARTUIREA
LA LOCUL DE MUNCA

Societatea Serviciul de Ambulanta Judetean Olt declard urmatoarele:

- se angajeaza sd ofere un mediu sigur tuturor angajatilor sai, un mediu fara discriminare
indiferent de criteriu si fara hartuire la locul de munca, inclusiv hértuire sexuala;

- aplicd o politica de toleranta zero pentru orice forma de hartuire la locul de munca;

- fiecare angajat are dreptul la un loc de munca lipsit de acte de hartuire morala;

- trateaza toate incidentele cu seriozitate si investigheaza cu promptitudine toate acuzatiile
de hartuire sexuala;

- orice persoana care a savarsit fapte de hartuire sexuala asupra altei persoane se va
confrunta cu masuri disciplinare, inclusiv pana la concedierea din munci;

- toate plangerile de hartuire/hartuire sexuala vor fi luate in serios si tratate cu respect si
incredere;

- nicio persoana nu va fi victimizata pentru depunerea unei astfel de plangeri.

(2) Politica privind hartuirea la locul de muncd exprimatd in cadrul acestei declaratii se
aplica tuturor angajatilor societatii, inclusiv personalului din structurile de conducere.

(3) Scopul acestei politici este de a stabili principiile directoare, definirea si masurile de
combatere a hartuirii la locul de munca.

(4) Cadrul legal:

- Constitutia Romaniei;

- Ordonanta Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de
discriminare, cu modificarile si completarile ulterioare;

- Legea nr. 53/2003 - Codul muncii, republicatd, cu modificarile si completarile ulterioare;

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

- Hotararea Guvernului nr. 262/2019 pentru aprobarea Normelor metodologice de aplicare a
prevederilor Legii nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati;
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- Hotararea Guvernului nr. 970 din 12 octombrie 2023 pentru aprobarea Metodologiei
privind prevenirea si combaterea hartuirii pe criteriul de sex, precum si a hartuirii morale la locul de
munca.

Art. 37. — (1) Conducatorul unitatii:

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

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

c) se asigurd de crearea tuturor parghiilor necesare pentru ca toate situatiile de
comportament necorespunzator sd fie semnalate si solutionate, fard a depinde doar de plangerile
formale sau informale depuse de angajati;

d) se asigura ca incidentele in care se sustine existenta hartuirii sunt investigate cu maxima
seriozitate si raportate in conformitate cu normele legale in vigoare;

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

f) se asigura ca angajatii constientizeaza ca vor fi ascultati in situatiile pe care le expun, ca
nu au constrangeri, de nicio naturd, pentru a comunica starea de fapt, precum si ca 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 numaér 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
asigura toate masurile de protectie a victimei.

Art. 37. — (1) Persoana responsabild/Comisia de primire si solutionare a cazurilor de
hirtuire, numitd prin act administrativ al conducétorului angajatorului, la momentul numirii
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, republicatd, cu modificarile si completarile
ulterioare, coroborate cu prevederile art. 227 alin. (1) din Legea nr. 286/2009 privind Codul penal,
cu modificarile si completarile ulterioare.

(2) La nominalizarea Comisiei de primire §i solutionare a cazurilor de hartuire se va tine
seama de:

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

2. conduita etica si profesionala a persoanelor desemnate sa faca parte din comisia care va
ancheta cazul de hartuire;

3. nu pot face parte din comisia de anchetd 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 1n cadrul echipei un expert extern.

(3) Comisia de primire si solutionare a cazurilor de hartuire pe criteriul de sex si harfuire
morala la locul de muncd, denumita in continuare comisia, va fi constituita din cel putin 3 membri
titulari si un membru supleant. De asemenea, comisia va avea un secretar cu urmatoarele atributii:

1. primirea si Inregistrarea plangerilor/sesizarilor in registrul special al comisiei;

2. convocarea comisiei;

3. redactarea proceselor-verbale intocmite in cadrul comisiei;
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4. pastreazd documentele elaborate/gestionate, atat in format electronic, cat si pe suport
hartie.

(4) Comisia are urmatoarele atributii:

1. asigura informarea oricarui salariat, referitor la politicile si legislatia in vigoare;

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

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

4. raporteaza conducatorului institutiei/angajatorului toate situatiile de tip hartuire care ii
sunt aduse la cunostinta;

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

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

Nota

'Angajatorul desemneazi persoana responsabild, respectiv membrii Comisiei de primire si solutionare a cazurilor de
hartuire, prin decizie.

La nominalizarea Comisiei de primire si solutionare a cazurilor de hértuire se va tine seama de urmatoarele aspecte:
- asigurarea echilibrului intre sexe - reprezentare paritara femei/barbati, in functie de specificul domeniului de
activitate;

- conduita etici si profesionali a persoanelor desemnate sa faca parte din comisia care va ancheta cazul de hartuire;

- faptul ca nu pot face parte din comisie niciuna dintre persoanele implicate direct sau indirect in evenimentele
sesizate si conducatorul unitatii. Semnalam insa ca aceasta comisie este constantd, deci nu trebuie numita la fiecare
plangere. Drept urmare, angajatorul va dispune inlocuirea membrului, pentru situatia particulara in care acesta este
implicat in evenimentul care face obiect al plangerii:

- participarea reprezentantului sindical/al salariatilor;

- participarea de persoane cu competente in domeniu, cum ar fi (daca existd) expertul in egalitate de sanse, angajat
potrivit Hotararii Guvernului nr. 262/2019 pentru aprobarea Normelor metodologice de aplicare a prevederilor Legii nr.
202/2002 privind egalitatea de sanse si tratament Intre femei si barbati, publicatd in Monitorul Oficial nr. 333 din 2 mai
2019;

- posibilitatea de a introduce in cadrul echipei un expert extern — de exemplu un expert in legislatia muncii

2Tabelul cu persoanele responsabile, respectiv membrii comisiei si functia lor va fi afisat in incinta unititii si comunicat
tuturor angajatilor.

3 Devin astfel aplicabile dispozitiile art. 227 din Codul penal privind divulgarea secretului profesional: Divulgarea, fara
drept, a unor date sau informatii privind viata privata a unei persoane, de natura sa aduca un prejudiciu unei persoane,
de catre acela care a luat cunostinta despre acestea in virtutea profesiei ori functiei si care are obligatia pastrarii
confidentialitdtii cu privire la aceste date, se pedepseste cu inchisoare de la 3 Iuni la 3 ani sau cu amenda. Actiunea
penala se pune in miscare la plangerea prealabila a persoanei vatamate.

Atentie! Metodologia reglementata prin H.G. nr. 970/2023 prevede ca, 1n plus, in conditiile art. 26 alin. (2) din Codul
muncii, persoana responsabila sau membrul comisiei va putea fi obligat la plata de despagubiri. Semnalam insa ca art.
26 alin. (2) priveste doar plata de despagubiri catre angajator, nu catre persoana care a raportat hartuirea si care ar fi
afectatd prin divulgarea de informatii confidentiale.

Manager General Reprezentant Sindicatul Ambulanta Olt
Ec.Prina Marinela Musa Daniel
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