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Material privind implementarea unei politici de
toleranta zero fata de hartuirea sexuala la locul de
munca



Declaratia Directorului General privind implementarea unei politici de
toleranti zero fata de hartuirea sexuali la locul de munci

Managementul Societatii SNAM S.A. a devenit constient de faptul ci responsabilitatea
sociald si conditiile de muncé sunt de o importanti fundamentala pentru dezvoltarea organizatiei,
concomitent cu respectarea legislatiei nationale si internationale in ceea ce priveste conditiile si
forta de muncé, aceasta fiind responsabilitatea fiecarui angajat al Societitii si de asemenea
implementarea unei politici de toleranta zero fata de hartuirea sexuali la locul de munca si

anume:

- Se asigurd ca toti salariatii si cunoasca prevederile politicii anti-hértuire la locul de munci;

— Se asigura de implicarea tuturor angajatilor in eliminarea situatiilor de hartuire la locul de
muncd, prin crearea unei abordari pragmatice in gestionarea acestui tip de situatii;

— Se asiguri de crearea tuturor parghiilor necesare, pentru ca toate situatiile de comportament
necorespunzitor si fie semnalate si solutionate, fird a depinde doar de plangerile formale sau
informale depuse de angajati;

— Informeaza cind este cazul autoritétile publice abilitate cu aplicarea si controlul respectarii
legislatiei privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati (Inspectoratul
Teritorial de Munci, Consiliul National pentru Combaterea Discrimindrii, instantele de judecata,
daca hartuirea este atat de gravi, incét se regiseste in formele previzute de Codului Penal);

— Se asiguri ci incidentele in care se sustine existenta hartuirii sunt investigate cu maxima
seriozitate si raportate in conformitate cu politica aplicabila;

— Numeste o persoani responsabila pentru primirea reclamatiilor;

— Se asigurd ca angajatii constientizeaza cd vor fi ascultati in situatiile pe care le expun, ca nu au
constringeri de orice naturd pentru a comunica starea de fapt si cé situatiile prezentate sunt
tratate cu atentia cuvenita si in deplind confidentialitate;

— Demareazi toate actiunile necesare, pentru a se asigura ci cei care se dovedesc vinovati de
cazurile confirmate de hirtuire sunt tratati in conformitate cu procedura de cercetare disciplinara,
in vigoare la nivelul institutiei.

Politica va fi pusa la dispozitie la cerere partilor interesate.



Intregul personal al organizatiei are obligatia de a se implica in mod activ in realizarea tuturor

angajamentelor asumate prin aceasta politica.
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APLICARE A POLITICII ANTI-HARTUIRE LA LOCUL
DE MUNCA
1. PRINCIPII DIRECTOARE

Prin adoptarea si implementarea prevederilor acestui ghid, institutia se angajeaza sa asigure un
mediu sigur pentru toti angajatii, fara discriminare pe baza de rasa, nationalitate, etnie, limba,
religie, categorie social3, convingeri, sex, orientare sexuald, varstd, dizabilitate, boala cronica



necontagioasa, infectare HIV, apartenents la o categorie defavorizati precum si orice alt
criteriu care are ca scop sau efect restrangerea, inliturarea recunoasterii, folosintei sau
exercitdrii, 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 in care se respecta si se promoveazi egalitatea de sanse si de
tratament intre femei si barbati.

Asigurarea egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati este fundamentals si orice
forma de manifestare a relatiilor de putere dintre barbati si femei este stric interzis3, fiind
considerata o forma de incdlcare a demnitatii umane si de creare a unui mediu intimidant, ostil,
degradant, umilitor sau ofensator.

Institutia va aplica o politica de toleranta zero pentru hartuirea pe criteriul de sex si hartuirea
moralad la locul de munca, va trata cu seriozitate si promptitudine toate incidentele si va
investiga toate acuzatiile de hartuire. Tn cadrul institutiei, se va sanctiona disciplinar orice
persoana despre care s-a dovedit ca a hartuit o alta persoana, acestea putand duce inclusiv
pand la concedierea de la locul de munca.

La nivelul institutiei, conducerea va asigura un mediu sigur pentru toti angajatii, in care toate
reclamatiile de hartuire pe criteriul de sex si hartuirea morala la locul de munca vor fi tratate cu
seriozitate, promptitudine si in conditii de confidentialitate. Tn tot procesul de investigare a
plangerilor toate persoanele implicate vor fi ascultate si tratate cu respect si consideratie egale
si se va Evita victimizarea si revictimizarea.

2. CADRUL LEGAL
2.1 CADRUL EUROPEAN

Directiva europeana 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 considerata o forma de discriminare, atunci cand se
manifesta un comportament nedorit, care are scopul sau efectul de a incdlca demnitatea unei
persoane si de a crea un mediu intimidant, ostil, degradant, umilitor sau ofensator.

2.2 LEGISLATIE NATIONALA:

Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati, Legea nr.
178/2018 pentru modificarea si completarea Legii nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si de
tratament intre femei si barbati, Hotararea de Guvern nr. 262/2019 pentru aprobarea Normelor
metodologice de aplicare a legii 202/2002, privind egalitatea de sanse si de tratament intre
barbati si femei Legea nr. 167/2020 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de



hartuire psihologica la locul de munca Codul Muncii — (Legea nr. 53/2003) Ordonanta de Guvern
nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare.

3. SCOP/OBIECTIVE

Scopul acestei politici este acela de a pune la dispozitia angajatilor institutiei instrumentele
necesare in exercitarea deplina a drepturilor si libertatilor individuale in mediul de munca.
Obiectivul principal al politicii anti-hartuire este acela de a asigura un mediu optim de munca,
bazat pe respect egal pentru demnitatea fiintei umane si de a asigura tuturor angajatilor si
angajatelor conditiile necesare pentru un climat in care primeaza increderea, empatia,
intelegerea, profesionalismul, dedicatia pentru satisfacerea interesului public.

4. APLICABILITATEA

Prezenta politica anti-hartuire la locul de munca este aplicabila tuturor angajatilor precum si
persoanelor cu care acestia interactioneaza in timpul programului de lucru (ex: parteneri,
beneficiari, invitati etc.).

Hartuirea poate si apara atat intre persoane de sex diferit, cat si intre personae de aceeasi sex.
Tn situatiile in care au loc actiuni care contravin conduitei legale, etice si profesionale la locul de
munci si care nu sunt dorite sau bine primite de catre destinatar, se vor derula investigatii si se
va analiza incadrarea faptelor in categoria hartuirii.

Hartuirea este o manifestare a relatiilor de putere si se poate inregistra si in cazul relatiilor
inegale la locul de munci, 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) si de aceea isi asuma, cu
atat mai mult in situatiile de hartuire, promovarea unei culturi organizationale libere de
stereotipuri si prejudecati.

Orice tip de hartuire este interzis in mediul de munca din institutiile publice, ct si in afara
acestora, inclusiv cand este vorba de participarea la diverse evenimente, deplaséri in interes de
serviciu, sesiuni de formare sau conferinte inclusiv in relatie cu beneficiarii institutiei.

5. DEFINITII
DEFINIREA CONCEPTULUI DE HARTUIRE

Hirtuirea este un comportament nedorit, inclusiv de naturd sexuals, care face o persoana sa se
simt3 ofensat3, umilitd sau intimidatd. Aceasta include situatiile in care o persoana este rugata
s4 se angajeze in activitati sexuale ca o conditie a angajarii persoanei respective, precum si
situatii care creeaza un mediu ostil, intimidant sau umilitor. Hartuirea poate implica unul sau



mai multe incidente si/sau actiuni care constituie hartuire fizica, verbala si non-verbal3.
Exemple de conduitd sau comportamente care constituie hirtuire la locul de munci includ, dar
nu se limiteaza la:

— Conduita fizica: contact fizic nedorit, inclusiv prinderi, ciupiri, frecari, sirutari, imbratisari,
mangdieri, atingeri necores punzatoare, pe cap sau pe corp; violenta fizicd, inclusiv agresiunea
sexuala; utilizarea amenintarilor sau recompenselor legate de locul de munc3, pentru a solicita
favoruri sexuale.

— Conduita verbala: comentariile privind aspectul, varsta, aspectul, viata privata a unui angajat
etc; comentarii sexuale, povesti si glume de natura sexuala; avansuri sexuale; invitatii sociale
repetate si nedorite pentru intalniri sau intimitate fizica; insulte legate de sexul angajatului sau
alte caracteristici ale sale; observatii condescendente sau paternaliste; trimiterea de mesaje
umilitoare, degradante, explicite sexual (prin telefon, e-mail sau orice alte mijloace de
comunicare).

— Comportament non-verbal: afisarea materialelor explicite sexual sau sugestive; gesturi
sugestive sexual; fluieraturi; priviri insistente.

— Héartuire morald la locul de muncd, in intelesul Legii nr. 167/2020 privind prevenirea si
sanctionarea tuturor formelor de hartuire psihologica la locul de munca:

— Orice comportament exercitat cu privire la un angajat (...) care sd 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 urmdtoarele forme: conduita ostila sau
nedoritd; comentarii verbale; actiuni sau gesturi.

— Orice comportament care, prin caracterul sau sistematic, poate adduce atingere demn itatii,
integritatii fizice ori mentale a unui angajat sau grup de angajati, punand in pericol munca lor
sau degradand climatul de lucru. Tn intelesul prezentei legi, stresul si epuizarea fizica intra sub
incidenta hartuirii morale la locul de munca.

EXEMPLE DE HARTUIRE
— manifestarea sau diseminarea unui material ofensator sau cu continut indecent;
— insinuari, batjocurd, glume sau remarci obscene ori sexiste/rasiste/homofobe;

— folosirea unui limbaj ofensator in descrierea unei persoane cu dizabilitate sau ironizarea unei
persoane cu dizabilitate;



— comentarii despre aspectul fizic sau caracterul unei persoane, de naturd s3 cauzeze
stanjeneala sau suferint3;

— atentie nedorita, precum spionare, urmarire permanenta, sicanare, comportament exagerat
de familiar sau atentie verbal3 ori fizicd nedorit;

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

—intrebadri nejustificate, inoportune sau persistente despre varsta, starea civil3, viata personal3,
interesele sau orientarea sexuald a unei persoane, ori intrebdri similare despre originea rasiala
sau etnica a unei persoane, inclusive 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
profesionald sau cd, daca aceasta nu le acord3, atunci cariera sa va avea de suferit;

— priviri insistente, gesturi grosolane, atingeri, apucari sau alte tipuri de contact corporal
nenecesar, precum atingerea in treacat de alte persoane;

—raspandirea de zvonuri malitioase sau insultarea unei persoane (in special pe motive de
varsta, rasa, casatorie, parteneriat civil, sarcina si maternitate, sex, dizabilitate, si religie sau
credintad).

EXEMPLE DE EXPRESII UTILIZATE pentru a scuza, a defini sau a face referire la comportamente
sau situatii existente intre persoane la locul de munca, acestea putand semnifica o persecutare
ascunsa:

— ,ciocnire intre personalitati” — pentru descrierea unei relatii profesionale;

— ,mult prea sensibild” sau ,,care nu gusta glumele” sau ,,0 problema de atitudine” — pentru a
caracteriza o persoana;

— ,hu-i tolereaza usor pe prosti”— pentru a descrie com-portamentul unui coleg sau unui

manager.
6. ROLURI $| RESPONSABILITATI
6.1 CONDUCATORUL INSTITUTIEI

- Se asigurd ca toti salariatii sa cunoasca prevederile politicii anti-hartuire la locul de munca;



— Se asigura de implicarea tuturor angajatilor in eliminarea situatiilor de hartuire la locul de
munca, prin crearea unei abordari pragmatice in gestionarea acestui tip de situatii;

— Se asigura 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;

— Informeaza cand este cazul autoritatile publice abilitate cu aplicarea si controlul respectarii
legislatiei privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati (Inspectoratul
Teritorial de Munca, Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii, instantele de judecats,
daca hartuirea este atat de grava, incat se regaseste in formele prevazute de Codului Penal);

— Se asigura ca incidentele in care se sustine existenta hartuirii sunt investigate cu maxima
seriozitate si raportate in conformitate cu politica aplicabila;

— Numeste o persoana responsabila pentru primirea reclamatiilor;

— Se asigura ca angajatii constientizeaza ca vor fi ascultati in situatiile pe care le expun, ¢d nu au
constrangeri de orice natura pentru a comunica starea de fapt si ca situatiile prezentate sunt
tratate cu atentia cuvenita si in deplina confidentialitate;

— Demareazi toate actiunile necesare, pentru a se asigura ca cei care se dovedesc vinovati de
cazurile confirmate de hartuire sunt tratati in conformitate cu procedura de cercetare
disciplinard, in vigoare la nivelul institutiei.

6.2 PERSOANA RESPONSABILA

— Furnizeaza consultant si informatii oricarui salariat, referitor la politicile si legislatia in
vigoare;

— Asigura suport si consiliere pentru angajatii afectati in mod negativ de un incident de tip
hartuire, situatiile expuse fiind tratate cu atentia cuvenita si in deplina confidentialitate;

— Participa nemijlocit la solutionarea plangerilor formulate de salariati, in legatura cu situatiile
de comportament necorespunzator, indiferent dacd aceste plangeri sunt formale sau informale;

— Raporteaza conducatorului institutiei toate situatiile de tip hartuire care ii sunt aduse la
cunostinta;

— Coopereaza cu angajatii in toate situatiile in care acestia sunt solicitati sa furnizeze informatii
relevante pentru solutionarea unui caz de hartuire;



— Identifica si solutioneaza cazurile de nerespectare a legislatiei si politicilor aplicabile
domeniului;

— Gestioneaza procesele de solutionare a plangerilor si/sau a masurilor disciplinare, impreund
cu conducerea institutiei.

7. PROCEDURA DE RECLAMATIE

Angajatii care sunt supusi hartuirii, ar trebui, daca este posibil, sa informeze presupusul
hartuitor despre comportamentul nedorit si deranjant.

Pot aparea situatii de hartuire in relatii inegale (adica intre o persoana cu functie de conducere
si 0 persoana aflatd in pozitie de subaltern) si ca exista situatii in care nu este posibil ca victima
sa il informeze pe presupusul hartuitor.

Daca o victima nu poate aborda direct un presupus hartuitor, el/ea poate aborda unul dintre
membrii personalului desemnati responsabili pentru primirea plangerilor de hartuire. Aceasta
persoand ar putea fi un alt reprezentant cu rol de conducere, un angajat desemnat de catre
conducerea institutiei sau o persoana din conducerea institutiei.

Atunci cand persoana desemnata la nivelul instituiei primeste o plangere de hartuire, acesta
trebuie:

e 53 inregistreze imediat datele, orele si faptele incidentului (incidentelor);
e s3 clarifice opiniile victimei cu privire la rezultatul dorit;
e s se asigure ca victima intelege procedurile pentru solutionarea plangerii;

« 53 prezinte si s3 aleagd, impreun3 cu victima, unul dintre urmatorii pasi de actiune: plangere
informali sau formal3, intelegere ca alegerea in mod informal a solutionarii problemei nu
exclude posibilitatea ca victima sé-si doreasc si o rezolvare formalg, in cazul in care hartuirea
continua;

e pistrarea unei evidente confidentiale a tuturor discutiilor;
e 53 respecte alegerea victimei;

« 53 se asigure c3 victima stie ci poate depune reclamatia in afara institutiei, in baza cadrului
legislativ/legislatiei relevante.

Pe parcursul procedurii de plangere, victima are dreptul de a fi ajutatd de un consilier din cadrul
institutiei. In acest sens, conducerea institutiei va numi un consilier si va oferi, conform
legislatiei in vigoare, formare specifica, pentru a-l abilita in asistarea victimelor hartuirii.



PASUL 1 — DEPUNEREA PLANGERII:

a. Plangerea poate fi anonim3;

b. Plangerea poate fi formalad (document scris trimis in format fizic sau electronic)
sau informald (discutie avuta cu persoanele responsabile);

c. Plangerea poate fi depusa de persoana vatamatad sau de o altd persoana din
institutiei, care a fost martora sau cunoaste fenomenul (de la victima sau de la
alti colegi);

d. Persoanele din institutie sunt informate periodic cu privire la politica anti-hartuire, cu accent
pe procedura de sesizare a cazurilor.

Persoane responsabile, desemnate prin act administrativ al conducatorului institutiei
Nr. Nume Prenume Structura /Departament

E-mail Telefon Program

1. Resurse Umane

2. Juridic

3. Conducere

Tabelul cu persoanele desemnate va fi afisat in incinta institutiei si diseminat tuturor

angajatilor.

Persoanele responsabile vor furniza victimei optiuni diverse pentru raportarea situatiilor de
hirtuire. Nevoia de optiuni pentru raportare este foarte importanta, tindnd cont de faptul ca
pot apérea si situatii de limitare a capacitatii victimei de a recurge la procedura de plangere.
Daci, de exemplu, hirtuitorul este si persoana desemnata, dacd aceasta se afla in concediu sau
daci victima isi doreste sa raporteze mai degraba unei femei decat unui barbat sau unui barbat
decat unei femei si persoana desemnata este barbat, femeie etc.

PASUL 2 — RAPORTUL DE CAZ

Persoana desemnati, care a primit initial plangerea, va demara realizarea unui raport de caz,
care va cuprinde:

a) Datele din'plangere .



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

b) Date rezultate din procesul de audiere si consiliere a victimei.

Persoana responsabila sesizata trebuie:

@ sa clarifice opiniile victimei cu privire la rezultatul dorit;

® sa se asigure ca victima cunoaste si intelege procedurile pentru solutionarea
plangerii;

® sd prezinte si sd aleaga impreuna cu victima unul dintre urmatorii pasi de actiune;
® sa pastreze o evidenta confidentiala a tuturor discutiilor;

® sa respecte alegerea victimei;

® sa o indrume catre consiliere psihologica, juridica;

® sa se asigure ca victima stie ca poate depune reclamatia in afara institutiei, prin intermediul
legislatiei relevante;

® 53 se asigure ca se pastreaza un registru confidential despre desfasurarea anchetei.

c) Date rezultate din procesul de audiere si consiliere a persoanei presupuse a fi infaptuit acte
de hartuire.

Persoana responsabila sesizata trebuie:
® s3 ofere o posibilitate presupusului harfuitor sa ras-punda plangerii;
e si se asigure ca presupusul hartuitor intelege meca-nismul de reclamatii;

e si informeze presupusul faptuitor cu privire la politica institutiei in cazul hartuirii, hartuirii
sexuale, dar si cu privire la legislatia nationala in domeniu;

e si informeze presupusul faptuitor cu privire la posi-bilele sanctiuni;

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

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

Raportul de caz se realizeaza in termen de maxim 3 zile de la depunerea reclamatiei!



PASUL 3 — ANCHETA

Raportul de caz este inaintat, in functie de situatia semnalata, departamentului de resurse
umane/conducerii institutiei/expertului egalitate de sanse/consilierului de etica. Se declanseaza
astfel mecanismul de constituire a echipei de ancheta.

Echipa care efectueaza ancheta trebuie:

e sd intervieveze separat victima si persoana acuzata;

® sa intervieveze separat alte parti terte relevante;

@ s3a decida daca incidentele au avut loc sau nu;

e si intocmeasca un raport, care sd detalieze investigatiile, constatarile si orice recomandari;

e in cazul in care faptele au avut loc, sa decida care este solutia potrivita pentru victima, prin
consultare cu victima (ludnd in considerare scuzele, schimbarea aranjamentelor de lucru, o
promovare, daci victima a fost retrogradatd, ca urmare a hartuirii, consilierea hdrtuitorului,
sanctiuni disciplinare, suspendare, concediere);

e si urmireasci evenimentele post-decizionale, pentru a se asigura ca recomandarile sunt
implementate, ci actiunile de hdrtuire s-au oprit si ca victim este multumitd de rezultat;

e in cazul in care nu poate determina dac# faptele au avut loc sau nu, sa faca recomandari,
pentru a se asigura ca nu este afectat climatul de munca (informare, constientizare, grupuri de
suport);

e s3 tina o evidentd a tuturor actiunilor intreprinse;
e s3 asigure pastrarea confidentialitétii tuturor inreg istrarilor referitoare la cazul investigat;

e si se asigure c3 procesul se realizeazd cat mai repede posibil, cel mai tarziu in termen de 30
de zile de |a data la care a fost facuta reclamatia.

n nominalizarea echipei desemnate pentru desfasurarea anchetei se va tine seama de:
— echilibrul intre sexe — reprezentare paritara femei/barbati;
— nevoia de a include cel putin un reprezentant al anga-jatilor;

— nevoia de a include persoane cu competente in domeniu (expert/technician egalitate de

sanse);

— plus valoarea pe care o poate aduce echipei un expert extern.



7.1 SOLUTIONAREA INFORMALA

In cazul in care victima doreste sa se ocupe de acest aspect in mod informal, persoana
desemnata (consilierul din cadrul institutiei) are obligatia:

* sa ofere o posibilitate presupusului hartuitor de a raspunde plangerii;
* 53 se asigure ca presupusul hartuitor intelege mecanismul de reclamatii;

¢ sa faciliteze discutiile intre cele doua parti, pentru a obtine o rezolutie informal3, care sa fie
acceptabila pentru reclamant sau sa sesizeze un mediator desemnat in cadrul institutiei pentru
a rezolva problema;

* sa se asigure ca se pastreaza un registru confidential despre desfasurarea anchetei;
e 53 se asigure ca deciziile luate in urma reclamatiei au fost aplicate si hartuirea sa oprit;

e 53 se asigure ca solutionarea informala este rapida, respectandu-se termenul de cel mult 10
zile lucratoare de la depunerea reclamatiei.

7.2 SOLUTIONAREA FORMALA

La acest mod de actiune se recurge, dacd victima doreste sa depund o plangere formald sau
daci procesul informal de reclamatie nu a condus la un rezultat satisfacator pentru victima.
Persoana desemnati, care a primit initial plangerea, va transmite situatia completa mai departe
citre conducerea institutiei, pentru a initia o investigatie formal3, care poate fi realizata de
conducerea institutiei, de catre un investigator intern sau extern sau se poate adresa, pentru
investigare, unei comisii formate din alte trei persoane, in conformitate cu Regulamentul de
Ordine Interna (ROI) si Regulament de Organizare si Functionare (ROF) ale institutiei.

Persoana care efectueaza ancheta trebuie:

e s3 intervieveze separat victima si presupusul hartuitor;

e s3 intervieveze separat alte parti terte relevante;

e 53 decida daca incidentul de hartuire a avut loc sau nu;

e 53 intocmeasci un raport care sa detalieze investigatiile, constatarile si orice recomandari;

e in cazul in care hirtuirea a avut loc, sa decida care este solutia potrivita pentru victimd, prin
consultare cu victima (luand in considerare scuzele, schimbarea aranja mentelor de lucru, o
promovare, daci victima a fost retrogradatd, ca urmare a hartuirii, instruirea pentru hartuitor,
sanctiuni disciplinare, suspendare, concediere);



* sd urmareasca evenimentele post-decizionale, pentru a se asigura ci recomandarile sunt
implementate, ca actiunile de hartuire s-au oprit si ca victim este multumit3 de rezultat;

e dacd nu poate determina ca a avut loc hdrtuirea, consilierul ar putea s3 faci recomandari,
pentru a se asigura ca productivitatea si activitatea de munca nu sunt afectate;

* sdtind o evidenta a tuturor actiunilor intreprinse;
* sa asigure pastrarea confidentialitatii tuturor inregistrarilor referitoare la cazul de reclamatie;

* sa se asigure ca intreg procesul se realizeaza cat mai repede posibil, in cel mult 10 zile de la
data la care a fost facuta reclamatia.

7.3 PROCESUL DE RECLAMATIE EXTERNA

O persoana care a fost supusa hartuirii poate, de asemenea, sa faca o plangere in afara
institutiei. Aceste plangeri se pot face conform prevederilor Legii nr.202/2002 republicat3, cu
modificarile si completarile ulterioare la:

e Inspectoratul Teritorial de Munca
e Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii

¢ Instantele de judecata, daca hartuirea este atat de grava, incat formele se circimscriu

infractiunilor din Codul Penal.
8. SANCTIUNI S| MASURI DISCIPLINARE

Orice persoand care a fost gisita vinovata de hartuire in urma investigatiilor, incalcand
conditiile politicii anti-hartuire, poate fi supusa uneia dintre urmdtoarele sanctiuni:

e avertisment verbal sau scris;

evaluare nefavorabila a performantelor;

reducere a salariilor;

transfer;

retrogradare;

suspendare;

e concediere.



Natura sanctiunilor va depinde de gravitatea si amploarea actelor de hirtuire. Se vor aplica

sanctiuni proportionale, pentru a ne asigura ca incidentele de hartuire nu sunt tratate ca fiind
comportamente normale/tolerabile.

Raspunderea contraventionald, in cazul comiterii actelor de hirtuire moral3 la locul de munca,
se stabileste in conformitate cu prevederile cuprinse in Legea nr. 167/2020 privind prevenirea si
sanctionarea tuturor formelor de hdrtuire psihologica la locul de munc3, astfel:

- Constituie contraventie hartuirea morald la locul de munca savarsita de catre un angajat, prin
lezarea drepturilor sau demnitatii unui alt angajat si se pedepseste cu amenda de la 10.000 lei
la 15.000 lei.

- Constituie contraventie si se sanctioneaza cu amenda: de la 30.000 lei la 50.000 lei
neindeplinirea de catre angajator a obligatiei de a lua orice masuri necesare in scopul prevenirii
si combaterii actelor de hartuire 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.

- Constituie contraventie si se sanctioneaza cu amenda: de la 50.000 lei la 200.000 lei
nerespectarea de catre angajator a obligatiei constand in interzicerea stabilirii de catre
angajator, in orice formd, de reguli sau masuri interne care sa oblige, sa determine sau sa
indemne angajatii la sdvarsirea de acte sau fapte de hartuire morala la locul de munca.

9. MONITORIZARE SI EVALUARE

Angajatorul cunoaste importanta monitorizarii politicii privind hdrfuirea pe criterial de sex si
hartuirea morald la locul de munca si se va asigura ca va colecta, in mod anonim, statistici si
informatii, pentru a evalua aplicarea politicii si eficienta aplicarii sale.

Conducatorii directiilor, serviciilor, compartimentelor si responsabilii cu gestionarea cazurilor
de hartuire vor monitoriza si raporta conducerii institutiei modalitatea de respectare a acestei
politici, pana la sfarsitul primului trimestru al fiecarui an, pentru anul precedent, inclusiv
numirul de incidente inregistrate si modul in care acestea au fost solutionate, precum si
recomandarile trasate.

10. MECANISME INTERNE PENTRU PUNEREA iN APLICARE A POLITICII ANTI-HARTUIRE LA
LOCUL DE MUNCA

Punerea in aplicare a acestei politici

Institutia se va asigura ca politica anti-h&rtuire la locul de munca este adusa la cunostinta
tuturor persoanelor relevante. Toti noii angajati trebuie instruiti cu privire la continutul acestei



politici. In fiecare an, angajatorul va solicita tuturor angajatilor sa participe la un curs de
informare si responsabilizare privind continutul politicii anti-hartuire la locul de munci.

Politica anti-hartuire si adoptarea unui Ghid privind hartuirea morala la locul de munca vor fi
publicate pe pagina web a institutiilor.



