ANEXA 1

Metodologia cadru de aplicare a Ghidului standardizat privind hartuirea pe criteriul de
sex si hartuirea morali la locul de munca in cadrul DGASPC Neamt si al serviciilor sociale
din structura si subordine

ART. 1
In scopul asiguririi egalitdtii de sanse si de tratament intre femei si barbati in domeniul muncii, a recunoasterii
in mod specific a dreptului fiecaruia la o lume a muncii fard violentd si hartuire, pentru incurajarea si
mentinerea unei culturi a muncii bazatd pe respectul si demnitatea reciproca, institutiile si autoritatile publice
centrale si locale, civile si militare, precum si companiile private, au obligatia de a elabora si de a pune
in aplicare Ghidul standardizat privind hartuirea pe criteriul de sex si hartuirea morala la locul de munca,
prevazut in anexa 2 care face parte integranta din prezenta hotarare, denumit in continuare Ghidul.
ART. 2
Scopul prezentei metodologii este de a stabili cadrul metodologic comun pentru institutiile si
autoritatile publice centrale si locale, civile si militare, precum §i pentru companiile private in lupta
impotriva hartuirii pe criteriul de sex si hartuirii morale la locul de munca.
ART. 3. Obiectivele metodologiei-cadru sunt:

1. saofere un instrument de lucru pentru expertii/tehnicienii in egalitate de sanse, angajatii cu atributii
in domeniul egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati;
sa sustind interventia interinstitutionald si multidisciplinard in acest domeniu;
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sd promoveze asigurarea egalitatii de sanse si de tratament Intre femei si barbati iIn domeniul muncii.

4. sasprijine persoanele care se afla in situatii de hértuire pe criteriul de sex si hértuirii morale la locul de
munca.

5. sa vind in sprijinul institutiilor, autoritatile publice centrale si locale, civile si militare, precum si
companiilor private care se confrunta la nivel intern cu situatii de hartuire pe criteriul de sex si hartuirii
morale la locul de munca.

ART. 4. Specificatii

Prezenta metodologie-cadru este in acord cu prevederile Ordonantei nr. 137/2000 privind prevenirea si
sanctionarea tuturor formelor de discriminare, republicatd, cu modificarile si completarile ulterioare,
prevederile Legii nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati,
republicatd, cu modificarile si completarile ulterioare, precum si prevederile H.G. 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.

Metodologia cadru se bazeazd pe Recomandarile Consiliului Economic si Social privind ratificarea
Conventiei Organizatiei Mondiale a Muncii nr.190 pentru Eliminarea Violentei si Hartuirii din Lumea
Muncii si consolidarea cadrului legislativ si a politicilor publice relevante in acord cu prevederile
Recomandarii OIM nr. 206.

Art. 4. Principii de lucru

I.  Prezentametodologie propune obiective si masuri care vor avea urmdtoarele directii de actiune:

a) cresterea nivelului general al egalitatii de sanse si de tratament al femeilor si barbatilor din Roméania;
b) elaborarea de politici publice n acest domeniu care s conduca la imbunatatiri semnificative asupra vietii
sociale;
c) corectarea acelor atitudini si comportamente care ar putea determina excluderea sau
marginalizarea persoanelor, de sex masculin si feminin;
d) promovarea beneficiilor construirii unei societati incluzive sinediscriminatorii, in care dimensiunea
de gen este integranta, astfel incat sa se Inregistreze beneficii reale asupra vietii tuturor femeilor si
barbatilor;

2. Angajatorii si profesionistii care intervin in situatii de hartuire pe criteriul de sex si de hartuire morali la
locul de munca trebuie sa respecte urmatoarele principii specifice:

a) promovarea egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati si eliminarea discriminarii
directe si indirecte dupa criteriul de sex In urmatoarele activitati:



e procedura interna de recrutare si selectare a noilor angajati;

e procedura internd privind promovarea, inclusiv ocuparea functiilor de decizie, a functiilor din
consiliile de administratie si de supraveghere ale companiilor private;

e politica de salarizare si nivelurile de salarizare efective aferente functiilor de management si de
executie existente, cu masuri menite sa asigure egalitatea de gen si eliminarea disparitatilor salariale
intre femei si barbati, precum si conditii echitabile la pensionarea femeilor si barbatilor;

e formarea continua si dezvoltarea carierei;
e organizarea muncii, conditiile de munca si mediul de munca;

e asigurarea tratamentului egal la sanatate si securitate Tn munca.

b) comunicarea si colaborarea cu alti specialisti din cadrul departamentelor de specialitate ale entitatii
in care 1s1 desfasoara activitatea;

c) culegerea si analizarea datelor si informatiilor privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si
barbati la nivelul entitatii in care isi desfasoara activitatea;

d) elaborarea unor rapoarte, studii, analize si/sau prognoze privind aplicarea principiului egalitaii de
sanse si de tratament Intre femei si barbati in domeniul specific de activitate;

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

f) asigurarea informarii de specialitate pentru conducerea entitatii in care 1si desfisoara activitatea in
legaturd cu respectarea legislatiei in domeniu;

g) participarea efectiva la diferite faze privind programarea, identificarea, formularea, finantarea,
implementarea si evaluarea in cadrul proiectelor/programelor initiate de catre entitatea in care isi
desfasoara activitatea din perspectiva includerii si monitorizarii aspectelor referitoare la asigurarea
egalitatii de sanse Intre femei si barbati.

ART. 5

La nivelul angajatorului trebuie sa existe un cadru unitar si coerent in ceea ce priveste atit integrarea
perspectivei de gen cat si prevenirea si combaterea hartuirii pe criteriul de sex si hértuirii morale la locul de
munca, prin introducerea de masuri care sa vizeze:

a) dezvoltarea unui sistem confidential si sigur pentru depunerea plangerilor legate de harfuirea pe
criteriul de sex si hartuirea morala la locul de munca, in scopul asigurarii unui acces real la toate etapele
administrative si judiciare prevazute de lege si indrumarea acestora pe intreg parcursul derularii
acestor proceduri;

b) masuri preliminare privind solutionarea sesizarilor la nivelul angajatorului;
¢) modalittile de solutionare a sesizarilor la nivelul angajatorului;
d) stabilirea concluziilor privind analiza sesizdrilor si a masurilor dispuse la nivelul angajatorului

€) masuri preventive, cu detalierea posibilelor masuri si sanctiuni care pot fi aplicate in cazul hartuirii
pe criteriul de sex si hartuirii morale la locul de munca;

f) masuri proactive, cu stabilirea rolului si responsabilitatilor concrete att in sarcina angajatorului,
cat si a salariatilor;

g) diferite masuri care sd vizeze o mai buna reconciliere a vietii profesionale cu viata de familie care
pot include dispozitii privind: concediul de maternitate, concediul de crestere si ingrijire a
copilului, concediu paternal, maternitatea, ingrijire a copiilor si a altor persoane dependente aflate
iningrijire si alte tipuri de concedii familiale, concediul de acomodare pentru familiile care adopta
copii, modalitatile speciale de organizare a timpului de lucru cum ar fi: organizarea timpului de
lucru cu timp partial, impartirea locurilor de munca, telemunca, programul de lucru flexibil si
modalitatile de sprijin pentru ingrijirea copiilor;

ART. 6. Notiuni terminologice
in sensul prezentei metodologii:

1. Prin hartuire pe criteriul de sex se intelege situatia in care se manifestd un comportament nedorit, legat
de sexul persoanei, avand ca obiect sau ca efect lezarea demnitdtii persoanei in cauza si crearea unui
mediu de intimidare, ostil, degradant, umilitor sau jignitor;

2. Hartuirea morala la locul de munca reprezintd orice comportament exercitat cu privire la un angajat de
catre un alt angajat care este superiorul sau ierarhic, de catre un subaltern si/sau de catre un angajat
comparabil din punct de vedere ierarhic, in legatura cu raporturile de munca, care pot avea drept
scop sau efect o deteriorare a conditiilor de muncd prin lezarea drepturilor sau demnitatii
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angajatului, prin afectarea sanatatii sale fizice sau mentale ori prin compromiterea viitorului
profesional al acestuia, comportament manifestat in oricare dintre urmatoarele forme:

e conduita ostila sau nedorita;

e comentarii verbale;

e actiuni sau gesturi.

Poate fi considerata hartuire la locul de munca adoptarea a cel putin unuia dintre comportamentele de
mai jos, clasificate in functie de efectele asupra victimei:

a)

b)

d)

Actiuni vizand impiedicarea victimei de a se exprima:

e superiorii ierarhici ii refuza victimei posibilitatea de a se exprima;
e victima este frecvent intrerupta cand vorbeste;
e colegii impiedica victima sa se exprime;
e colegii tipd, jignesc victima;
e este criticata activitatea victimei;
e cste criticata viata privata a victimei;
e victima este terorizata prin apeluri telefonice;
e victima este amenintata verbal;
e amenintarea victimei in Scris;

e refuzarea contactului cu victima (se evita contactul vizual, se fac gesturi de respingere etc.);

e ignorarea prezentei victimei (spre exemplu, adresandu-se altei persoane, ca si cand victima nu
ar fi prezenta).
Actiuni vizind izolarea victimei:

e nu se vorbeste niciodata cu victima;

e victima nu este lasata sa se adreseze altei persoane;

e victimei i se atribuie un alt post care o indeparteaza si izoleaza de colegi;
e liseinterzice colegilor sa vorbeasca cu victima;

e se neaga prezenta fizica a victimei.
Actiuni ce presupun desconsiderarea victimei in fata colegilor:

e victima este vorbita de rdu sau calomniata;

e se lanseaza zvonuri la adresa victimei;

e victima este ridiculizata;

e se pretinde ca victima este bolnava mintal;

e victima este constransa pentru a se prezenta la un examen psihiatric;

e seinventeaza o infirmitate a victimeli;

e se imita actiunile, gesturile, vocea victimei pentru a o ridiculiza mai bine;
e sunt atacate credintele religioase sau convingerile politice ale victimei;
e se glumeste pe seama vietii private a victimei;

e se glumeste pe seama originii sau nationalitatii victimei;

e victima este obligata sa accepte activitati umilitoare;

e evaluarea inechitabila a muncii victimei,

e deciziile victimei sunt contestate;

e agresarea victimei in termeni obsceni sau insultatori;

e hartuirea sexuala a victimei (gesturi sau propuneri).
Discreditarea profesionala a victimei:

e nui se atribuie sarcini de realizat;

e privarea de orice ocupatie si vegherea ca victima sa nu-si gaseasca singura vreo ocupatie;
e incredintarea unor sarcini inutile sau absurde;

e acordarea de activitati inferioare competentelor;



atribuirea in permanenta a unor sarcini noi;
e impunerea executarii unor sarcini umilitoare;

incredintarea unor sarcini superioare calificarii in scopul discreditarii victimei.
e) Compromiterea sanatatii victimei:

e incredintarea unor sarcini periculoase si nocive pentru sanatate;

e amenintarea cu violente fizice;

e agresarea fizica a victimeli, fara gravitate, ca un avertisment;

e agresarea fizica grava;

e iseprovoaca intentionat victimei cheltuieli, cu intentia de a-i produce prejudicii;
e provocarea de neplaceri la domiciliu sau la locul de munca;

e agresarea sexuala a victimei.
ART.7
Evolutia progresivd a unei situatii de hartuire pe criteriul se dex si de hartuire morald la locul de munca cuprinde
4 faze de evolutie dupa cum urmeaza:

1.  Prima faza - divergente de opinii, usoare conflicte interpersonale care se pot rezolva, dar care
raman nerezolvate si pot degenera.

2.  Faza a doua - instalarea treptata a starii de tensiune, prin actiuni agresive repetate indreptate de
catre o persoana sau de un grup de persoane asupra altei persoane.

3.  Faza a treia - necesitatea interventiei conducerii entitatii pe parcusul evolutiei situtiei pentru a evita
escaladarea conflictului.

4.  Faza a patra - stigmatizare, izolare sociald, inlaturarea victimei de la locul de munca, fapt care

diminueaza sansele acesteia de a se incadra la alte locuri de munca.

ART. 8. Institutiile si autoritatile publice centrale si locale, civile si militare precum si companiile private vor
elabora propriile Ghiduri standardizate privind hartuirea pe criteriul de sex si hdrtuirea morala la locul de
muncd, pe baza prevederilor prezentei hotdrari. Acestea sunt aprobate prin act administrativ al
conducatorului institutiei sau autoritatii publice si sunt aduse la cunostinta tuturor angajatilor.



ANEXA 2

GHID STANDARDIZAT PRIVIND HARTUIREA PE CRITERIUL DE SEX SI
HARTUIREA MORALA LA LOCUL DE MUNCA iN CADRUL DGASPC NEAMT SI
SERVICIILE DIN STRUCTURA SI SUBORDINE

CUPRINS

1. PRINCIPII DIRECTOARE

2. CADRUL LEGAL

3.SCOP

4. APLICABILITATEA

5. DEFINITII

6. ROLURI SI RESPONSABILITATI

6.1 CONDUCEREA INSTITUTIEI

6.2 PERSOANA RESPONSABILA

7. PROCEDURA DE RECLAMATIE

7.1 SOLUTIONAREA INFORMALA

7.2 SOLUTIONAREA FORMALA

7.3 PROCESUL DE RECLAMATIE EXTERNA

8. SANCTIUNI SI MASURI DISCIPLINARE

9. MONITORIZARE SI EVALUARE

10. MECANISME INTERNE PENTRU PUNEREA IN APLICARE A POLITICII ANTI-
HARTUIRE

1. PRINCIPII DIRECTOARE

DGASPC Neamt se angajeaza sa asigure un mediu de lucru sigur, lipsit de discriminare si hartuire.
Angajatii trebuie sa beneficieze de tratament egal, indiferent de rasa, nationalitate, etnie, limba, religie,
sex, orientare sexuald, varsta, dizabilitate sau orice alt criteriu protejat de lege.

Hartuirea pe criteriul de sex si hartuirea morala sunt strict interzise, fiind considerate incélcari ale
demnitatii umane si crearea unui mediu intimidant, degradant sau ofensator. DGASPC Neamt adopta
politica ,,tolerantd zero* pentru hartuire si investigheaza prompt toate incidentele. Orice persoana
dovedita ca a hartuit poate fi sanctionata, inclusiv prin concediere.

2. CADRUL LEGAL

2.1 Cadrul european

- Directiva europeana 2000/78/CE privind egalitatea de tratament 1n munca si ocuparea fortei de munca.
2.2 Legislatie nationala

- Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si tratament intre femei si barbati

- Legea nr. 178/2018 pentru modificarea Legii nr. 202/2002

- HG nr. 262/2019 privind normele metodologice de aplicare a Legii 202/2002

- Legea nr. 167/2020 privind prevenirea si sanctionarea hartuirii psihologice la locul de munca



- Codul Muncii — Legea nr. 53/2003
- OG nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea discrimindrii
3.SCop

Scopul ghidului este de a oferi angajatilor DGASPC Neamt instrumente si mecanisme pentru a preveni
si combate hartuirea pe criteriul de sex si hartuirea morald, asigurdnd un mediu de lucru sigur,
respectuos si profesionist.

4. APLICABILITATEA

Ghidul se aplica tuturor angajatilor DGASPC Neamt, inclusiv persoanelor cu care acestia
interactioneaza 1n activitatea profesionala (beneficiari, parteneri, invitati). Hartuirea poate aparea intre
persoane de acelasi sex sau sex diferit si poate lua forme subtile, fiind intotdeauna o relatie de putere
disproportionata.

5. DEFINITII

Hartuire: comportament nedorit care afecteazd demnitatea unei persoane sau creeazd un mediu
intimidant, degradant sau umilitor.
Forme de hartuire:

e  Fizica: atingere nedoritd, violenta fizica, agresiune sexuala.
e  Verbala: glume, comentarii sexuale sau sexiste, insulte, avansuri sexuale nedorite.
e Non-verbala: gesturi sugestive, priviri insistente, materiale vizuale ofensatoare.

e  Hartuire morald: comportament sistematic care afecteaza drepturile, sanatatea fizicd/mentala
sau viitorul profesional al unui angajat. Include ostilitate, umilire, stres si epuizare fizica.

e  Exemple: materiale indecente, ironii, glume sau comentarii ofensatoare, urmarire, hartuire
electronica, avansuri sexuale, zvonuri malitioase.

6. ROLURI SI RESPONSABILITATI

6.1 Angajatorul/Conducerea institutiei

- Informarea angajatilor privind politica anti-hartuire

- Crearea unui mediu care sa permita raportarea incidentelor

- Notificarea autoritatilor abilitate, daca este cazul

- Investigarea serioasa a incidentelor si aplicarea masurilor disciplinare
- Numirea persoanei/comisiei responsabile pentru primirea reclamatiilor
6.2 Persoana/comisia responsabila

- Consultanta si consiliere pentru angajati

- Asigurarea confidentialitatii in gestionarea plangerilor

- Raportarea incidentelor conducerii

- Participarea la solutionarea plangerilor

- Monitorizarea respectdrii politicii anti-hartuire

7. PROCEDURA DE RECLAMATIE

7.1 Solutionarea informala
- Victima poate aborda direct presupusul hartuitor, daca este posibil



- Alternativ, poate solicita suportul persoanei responsabile

7.2 Solutionarea formala

- Depunerea unei plangeri scrise catre persoana responsabila

- Investigarea plangerii in termen rezonabil, cu ascultarea tuturor partilor

- Mentinerea confidentialitatii si prevenirea revictimizarii

7.3 Procesul de reclamatie externa

- Daca solutionarea internd nu este posibila sau satisfacatoare, plangerea poate fi adresatd [ITM, CNCD
sau instantelor competente

8. SANCTIUNI SI MASURI DISCIPLINARE
- Avertisment scris
- Suspendarea temporara
- Concediere, in functie de gravitatea faptei
- Alte masuri conform legislatiei si Codului Muncii

9. MONITORIZARE SI EVALUARE

- Inregistrarea si analiza incidentelor raportate

- Raport anual privind implementarea politicii anti-hartuire
- Evaluarea periodica a climatului organizational

10. MECANISME INTERNE DE IMPLEMENTARE
- Sustinerea unei culturi organizationale respectuoase
- Revizuirea periodica a ghidului si adaptarea la legislatia in vigoare

DGASPC Neamt se angajeaza sd respecte aceste principii, sa investigheze prompt orice incident si sa
mentind un mediu de lucru sigur si demn pentru toti angajatii.

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 rasd, nationalitate, etnie, limba,
religie, categorie sociald, convingeri, sex, orientare sexuala, varsta, dizabilitate, boala cronica
necontagioasd, infectare HIV, apartenenta la o categorie defavorizata precum si orice alt criteriu
care are ca scop sau efect restrangerea, inlaturarea 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 in care se respecta si se promoveaza egalitatea de sanse si de tratament intre femei §i
barbati.

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 stric interzisd, fiind considerata o
forma de incalcare a demnitatii umane si de creare a unui mediu intimidant, ostil, degradant,
umilitor sau ofensator.

DGASPC Neamt va aplica o politica de toleranta zero pentru hdartuirea pe criteriul de sex §i
hartuirea morala la locul de munca, va trata cu seriozitate si promptitudine toate incidentele si va
investiga toate acuzatiile de hartuire.

In cadrul institutiei, se va sanctiona disciplinar orice persoand despre care s-a dovedit cd a hartuit
o alta persoand, 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. In tot procesul de investigare a
plangerilor toate persoanele implicate vor fi ascultate §i tratate cu respect si consideratie egale si
se va evita victimizarea i 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 1n ceea ce priveste incadrarea in munca si ocuparea fortei de munca
prevede cd hartuirea va fi consideratd o formd de discriminare, atunci cand se manifestd un
comportament nedorit, care are scopul sau efectul de a incdlca demnitatea unei persoane si de a crea
un mediu intimidant, ostil, degradant, umilitor sau ofensator.

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

Hotéararea 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 deplind 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-hdrtuire la locul de munca este aplicabild tuturor angajatilor precum si persoanelor cu
care acestia interactioneaza in timpul programului de lucru (ex: parteneri, beneficiari, invitati etc.).
Hartuirea poate sa apara atat intre persoane de sex diferit, cat si intre persoane de aceeasi 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 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
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) si de aceea isi asuma, cu atat mai mult in situatiile de hartuire, promovarea
unei culturi organizationale libere de stereotipuri si prejudecati.

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

5.  DEFINITII

DEFINIREA CONCEPTULUI DE HARTUIRE

Hartuirea este un comportament nedorit, inclusiv de naturd sexuald, care face o persoand sa se simta
ofensatd, umilitd sau intimidata. Aceasta include situatiile In care o persoana este rugata sa 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 fizicd, verbald si non-verbala. Exemple de conduitd sau comportamente care constituie
hartuire la locul de munca includ, dar nu se limiteaza la:

— Conduita fizica: contact fizic nedorit, inclusiv prinderi, ciupiri, sarutdri, imbratisari, mangaieri, atingeri
necores punzatoare, pe cap sau pe corp; violenta fizicd, inclusiv agresiunea sexuald; utilizarea
amenintarilor sau recompenselor legate de locul de munca, pentru a solicita favoruri sexuale.

— Conduita verbald: comentariile privind aspectul, varsta, aspectul, viata privatd a unui angajat etc;
comentarii sexuale, povesti si glume de naturd sexuald; 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.

— Hartuire moraldla locul de munca, in intelesul Legiinr. 167/2020 privind prevenirea si sanctionarea
tuturor formelor de hartuire psihologica la locul de munca:

— Orice comportament exercitat cu privire la un angajat 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: conduita ostild sau nedoritd; comentarii verbale; actiuni sau gesturi.
— Orice comportament care, prin caracterul sau sistematic, poate aduce atingere demnitatii,
integritdtii 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
hértuirii morale la locul de munca.

SITUATII DE HARTUIRE

Un caz de hartuire pe criteriul de sex si de hartuire morala la locul de munca poate cuprinde mai multe
situatii distincte in functie de evolutia acesteia. Presupusa victimd are posibilitatea de a depune
plangere/sesizare in oricare dintre aceste situatii cu privire la urmatoarele aspecte:

a) aparifia unor divergente de opinii, usoare conflicte interpersonale care se pot rezolva la nivelul
persoanelor implicate, dar care, dacd rdman nerezolvate, pot degenera;

b) instalarea treptata a starii de tensiune, prin actiuni agresive sistematice/repetate indreptate de catre o
persoana sau de un grup de persoane Impotriva altei persoane;

¢) o stare de tensiune accentuata care necesita interventia reprezentantilor angajatorului/conducatorului,
in vederea medierii conflictului, pentru a evita escaladarea acestuia;

d) stigmatizare si/sau izolare sociald 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.

Victima poate depune plangere/sesizare persoanei responsabile/comisiei de primire si solutionare a
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cazurilor In forma scrisd, olograf sau electronic, cu respectarea protectiei datelor de identitate, in vederea
asigurdrii protectiei acesteia, sau poate depune o sesizare verbald persoanei responsabile/comisiei de
primire si solutionare a cazurilor, In urma careia se va intocmi un proces-verbal.

ETAPELE URMATE DE VICTIMA

Etapele pe care le poate urma victima actelor de hartuire pe criteriul de sex si de harfuire morala la locul
de munca sunt:

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

b) informarea persoanei responsabile/comisiei de primire si solutionare a cazurilor de hartuire asupra
oricaror actiuni sistematice/repetate de hartuire pe criteriul de sex si de hartuire morald la locul de
munca;

¢) Incercarea solutionarii amiabile a cauzei,

d) sesizarea instantei de judecata.

EXEMPLE DE HARTUIRE

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

— insinuari, batjocura, 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 sd cauzeze stanjeneala sau
suferinta;

— atentie nedoritd, precum spionare, urmdrire permanenta, sicanare, comportament exagerat de
familiar sau atentie verbala 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 invadeaza viata privatd a unei persoane;
— Intrebdri nejustificate, inoportune sau persistente despre varsta, starea civild, viata personala,
interesele sau orientarea sexuald a unei persoane, ori Intrebari similare despre originea rasiala sau
etnicd a unei persoane, inclusiv despre cultura sau religia acesteia.

— avansuri sexuale nedorite, solicitari repetate de acordare a unei intlniri, sau amenintari;

— sugestii privind faptul cd favorurile sexuale i pot aduce unei persoane promovarea profesionala
sau cd, daca aceasta nu le acorda, 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 credinta).

6. ROLURI SI RESPONSABILITATI
6.1. Directorul General al DGASPC Neamt:

e desemneaza prin dispozitic o Comisie de prevenire si solutionare a cazurilor de
hartuire;

e  garanteaza impartialitatea, confidentialitatea si protectia persoanei vatamate;

e  dispune sanctiunile prevazute de lege, daca se confirma faptele;

e coordoneaza activitdtile de monitorizare si raportare.
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6.2. Comisia de primire si solutionare a cazurilor de hartuire

Comisia de primire si solutionare a cazurilor de hartuire din cadrul Directiei Generale de Asistenta
Sociala si Protectia Copilului Neamt este constituita potrivit Dispozitiei Directorului General nr.
288/11.04.2025, si are urmatoarea componenta:

e  Presedinte: Andrei-Tudor Popa — consilier juridic, Compartiment Juridic-Contencios;

e  Membru: Eugen Simion — sef Serviciu Asistenta si interventie in cazuri de abuz, neglijare,
trafic, protectia victimelor infractiunii; expert in egalitate de sanse;

e  Membru: Paval Maria Elena — sef Serviciu Secretariat, Registraturd, Relatii cu publicul si
Evaluare initiala;

e Membru supleant: Monica Elena Stoican — coordonator Compartiment Evaluare si
Asistenta psihologica;

e  Secretar al comisiei: Magda Vasilache — consilier superior, Compartiment Comunicare si
mass-media din cadrul Serviciului Management Resurse Umane, Formare profesionald si
Salarizare.

e Comisia este desemnata prin act administrativ al conducatorului institutiei si functioneaza
in baza principiilor de impartialitate, confidentialitate si profesionalism. Membrii
comisiei exercitd atributiile prevazute in prezentul ghid, dupa cum urmeaza:

asigura informarea oricdrui salariat cu privire la politicile si legislatia in vigoare;

ofera suport si consiliere angajatilor afectati de incidente de tip hartuire;

solutioneaza plangerile formale si informale privind comportamente necorespunzatoare;
raporteazd Directorului General toate situatiile aduse la cunostinta;

coopereaza cu structurile interne relevante pentru solutionarea cazurilor;

YV V.V VYV V V

gestioneaza procesele de solutionare a plangerilor si propune masuri adecvate.

Secretarul comisiei are responsabilitatea de a primi si inregistra plangerile, de a convoca comisia, de
a redacta procesele-verbale si de a pastra documentele elaborate/gestionate, atat in format electronic,
cat si pe suport hartie, cu respectarea normelor privind protectia datelor si confidentialitatea.
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 hartuire.
Nevoia de optiuni pentru raportare este foarte importanta, tindnd cont de faptul ca pot aparea si situatii de
limitare a capacitdtii victimei de a recurge la procedura de plangere. Daca, de exemplu, hartuitorul este si
persoana desemnata, daca aceasta se afla in concediu sau dacd victima isi doreste sa raporteze mai degraba
unei femei decét unui barbat sau unui barbat decét unei femei si persoana desemnata este barbat, femeie
etc.
PASUL 1 - DEPUNEREA PLANGERII:
a. Plangerea poate fi anonima;
b. Plangerea poate fi formald (document scris trimis Tn format fizic sau electronic) sau informala
(discutie avuta cu persoanele responsabile);
c. Plangerea poate fi depusa de persoana vatdmata sau de o alta persoand din institutie, 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.
PASUL 2 - RAPORTUL DE CAZ
Persoana desemnata/comisia, care a primit initial plangerea, va demara realizarea unui raport de caz,
care va cuprinde:
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a) Datele din plangere
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 responsabild/comnisia
sesizatd trebuie:

sa clarifice opiniile victimei cu privire la rezultatul dorit;

sa se asigure cd victima cunoaste si intelege procedurile pentru solutionarea plangerii;
sa prezinte si sd aleagd Tmpreund cu victima unul dintre urmatorii pasi de actiune;
sd pastreze o evidentd confidentiald a tuturor discutiilor;

sa respecte alegerea victimei,

YV VYV V V V

sd o indrume catre consiliere psihologica, juridica;
» sa se asigure cd victima stie cd poate depune reclamatia in afara institutiei, prin intermediul
legislatiei relevante;

> sa se asigure cd se pastreaza un registru confidential despre desfasurarea anchetei.
¢) Date rezultate din procesul de audiere si consiliere a persoanei presupuse a fi infaptuit acte
de hartuire.
Persoana responsabila/comisia sesizata trebuie:

» s ofere o posibilitate presupusului hartuitor sa raspunda plangerii;

» s se asigure cd presupusul hartuitor intelege mecanismul de reclamatii;

» sa informeze presupusul faptuitor cu privire la politica institutiei in cazul hartuirii, hartuirii
sexuale, dar si cu privire la legislatia nationald in domeniu;

» sainformeze presupusul faptuitor cu privire la posibilele sanctiuni;

» sa faciliteze, daca este cazul si doar in urma acordului prealabil al victimeli, discutiile intre
cele doud parti;

» sa se asigure ca se pastreaza un registru confidential despre desfasurarea anchetei.

Raportul de caz se realizeazdi in termen de maxim 7 zile de la depunerea reclamatiei!

PASUL 3 - ANCHETA
Raportul de caz este inaintat, in functie de situatia semnalata, catre departamentul de resurse umane,
conducerea institutiei, expertul pentru egalitate de sanse sau consilierul de eticd. Aceasta
declanseaza mecanismul de constituire a echipei de ancheta.
Echipa care efectueaza ancheta trebuie sa:
» intervieveze separat victima si persoana acuzata,
intervieveze separat alte parti terte relevante;
decida daca incidentele semnalate au avut loc sau nu;
intocmeasca un raport care sa detalieze investigatiile, constatarile si orice recomandari;
in cazul in care faptele au fost confirmate, sa stabileasca solutia potrivita pentru victima, prin
consultarea acesteia (luand in considerare scuzele, modificarea aranjamentelor de lucru,

YV VYV

promovarea, dacad victima a fost retrogradata ca urmare a hartuirii, consilierea hartuitorului,
sanctiuni disciplinare, suspendare sau concediere, etc.);

» urmareasca evenimentele post-decizionale pentru a se asigura ca recomandarile au fost
implementate, cd actiunile de hartuire s-au oprit si ca victima este multumita de rezultat;

» in cazul in care nu se poate determina daca faptele au avut loc, sa faca recomandari pentru a
preveni afectarea climatului de munca (informare, constientizare, grupuri de suport);

» tind evidenta tuturor actiunilor intreprinse;

» asigure pastrarea confidentialitatii tuturor inregistrarilor referitoare la cazul investigat;
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» finalizeze procesul cat mai rapid, cel tarziu in termen de 30 de zile de la data depunerii

reclamatiei.
In nominalizarea echipei pentru ancheti se va tine cont de:
» echilibrul intre sexe — reprezentare paritard femei/barbati;
necesitatea includerii cel putin unui reprezentant al angajatilor;

Y VYV V

valoarea adusa echipei de un expert extern.

6.1 SOLUTIONAREA INFORMALA

includerea persoanelor cu competente in domeniu (expert/tehnician egalitate de sanse);

Daca victima opteaza pentru rezolvarea informala, consilierul desemnat/comisia din cadrul institutiei

are obligatia:

sd ofere presupusului hartuitor posibilitatea de a raspunde plangerii;

sd se asigure ca presupusul hartuitor intelege mecanismul de reclamatii;

sa faciliteze discutiile intre parti pentru obtinerea unei rezolutii informale acceptabile pentru
reclamant sau sa sesizeze un mediator intern;

sd pastreze un registru confidential al desfasurarii anchetei;

sd urmareascd implementarea deciziilor si oprirea hartuirii;

sd finalizeze solutionarea informala rapid, in termen de maximum 10 zile lucratoare de la
depunerea reclamatiei.

7.2 SOLUTIONAREA FORMALA

Se recurge la solutionarea formald daca victima depune plangere formala sau daca solutionarea
informald nu a fost satisfacatoare. Persoana care a primit initial plangerea va transmite situatia
completa conducerii institutiei pentru initierea unei investigatii formale, care poate fi realizata de

conducere, investigator intern sau extern, sau o comisie formata din trei persoane.

Persoana/comisia care efectueaza ancheta trebuie sa:

intervieveze separat victima si presupusul hartuitor;

intervieveze separat alte parti terte relevante;

decida daca incidentul a avut loc;

intocmeasca un raport detaliat;

daca hartuirea a avut loc, sa stabileasca solutia pentru victima (scuze, modificari de lucru,
promovare, instruirea hartuitorului, sanctiuni disciplinare, suspendare sau concediere);
urmareasca implementarea recomandarilor si oprirea hartuirii;

in lipsa confirmarii hartuirii, sa facd recomandari pentru mentinerea unui climat de munca
sigur;

tina evidenta tuturor actiunilor;

pastreze confidentialitatea;

finalizeze procesul in maximum 10 zile de la depunerea reclamatiei.

7.3 PROCESUL DE RECLAMATIE EXTERNA
Victima poate depune plangere extern, conform Legii nr. 202/2002 republicata, la:

Inspectoratul Teritorial de Munca;
Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii;
instantele de judecata, daca hartuirea constituie infractiune conform Codului Penal.

8. SANCTIUNI SI MASURI DISCIPLINARE
Persoanele gasite vinovate de hartuire pot fi sanctionate cu:

avertisment verbal sau scris;
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e  evaluare nefavorabild a performantelor;
e  reducere salariala;
e transfer sau retrogradare;
e  suspendare;
e  concediere.
Sanctiunile se aplica proportional cu gravitatea hartuirii.
Conform Legii nr. 167/2020:
e  hartuirea morald la locul de munca constituie contraventie, sanctionatd cu amenda intre
10.000 si 15.000 lei;
e neindeplinirea de catre angajator a obligatiilor de prevenire si combatere a hartuirii se
sanctioneazd cu amenda 1ntre 30.000 si 50.000 lei;
e stabilirea de reguli interne care determind sau indeamna angajatii la hartuire se sanctioneaza
cu amenda intre 50.000 si 200.000 lei.

9. MONITORIZARE SI EVALUARE

DGASPC Neamt va implementa un mecanism intern de monitorizare anuala a aplicarii ghidului.
DGASPC Neamt, prin intermediul Comisiei, va elabora un raport anual privind stadiul implementarii
metodologiei privind prevenirea si combaterea hartuirii pe criterii de sex, relie, etnie, culoare, etc
precum si a hdrtuirii morale la locul de munca care va fi analizat de conducerea DGASPC Neamt.

10. DISPOZITII FINALE

Prezentul ghid intrd in vigoare la data aprobarii prin Decizia Directorului General al DGASPC
Neamt si se aplicd in toate structurile subordonate (centre rezidentiale, servicii de zi, birouri
teritoriale, etc.).

Toti angajatii au obligatia de a lua cunostintd de prevederile ghidului si de a adopta o conduita
profesionald conforma principiilor eticii si respectului fatd de demnitatea umana.
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