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COORDONATELE GENERALE
ALE CAMPANIEI

Prin parteneriatul interinstitutional dintre Agentia Natio-
nala pentru Egalitate de Sanse Intre Femei si Barbati (ANES)
si Institutul Roméan pentru Drepturile Omului (IRDO), a fost
lansatda Campania nationala pentru constientizarea hartuirii
morale la locul de munca, desfasurata in doua etape.

In prima etapi a fost realizati o informare privind Legea
nr. 167/2020 care reglementeazd in mod expres fenomenul
hartuirii morale la locul de munca si modifica acte normative
relevante din domeniul nediscriminarii si al egalitdtii de sanse
si tratament Intre barbati si femei: Ordonanta Guvernului nr.
137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de
discriminare si Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse
si tratament intre femei si barbati. De asemenea, pe paginile de
internet ale celor doud institutii partenere au fost diseminate
doua tipuri de formulare online (unul pentru a sprijini victimele
hartuirii morale la locul de munca si cel de-al doilea pentru a
indruma/orienta organizatiile care au preocupdri in domeniul
prevenirii si combaterii hartuirii morale la locul de munca).

In urma desfasurarii primei etape a Campaniei s-a constatat
numarul redus de sesizari din partea victimelor, stabilindu-se,
pe baza datelor oferite de victime in formularele completate
si In discutiile telefonice, ca exista fendinta ca victimele su-
puse fenomenului hartuirii morale la locul de munca sa nu
raporteze cazurile de hartuire. Consideram ca aceasta tendinta
este determinata de trei factori principali:



(1) lipsa informarii in privinta legislatiei In domeniu;
(2) starea psihologica precara a victimei,

(3) dificultati in accesarea si completarea formularului
adresat victimelor si postat pe paginile de internet ale
institutiilor partenere.

In cea de-a doua etapa a Campaniei pentru constientizarea
hartuirii morale la locul de muncd, au fost stabilite ca obiective:

(1) sensibilizarea publicului cu privire la acest fenomen,;

(2) incurajarea victimelor de a raporta incidentele de
hértuire morala la locul de munca, avand in vedere ca lipsa de
semnalare a abuzurilor conduce la lipsa de solutii corelative
fenomenului hartuirii morale la locul de munca.

Pentru a facilita constientizarea problemelor aferente har-
tuirii morale la locul de munca si gasirea de solutii concrete,
care sd stopeze fenomenul hartuirii, formularele au fost
reconcepute, redactandu-se intr-o maniera mai concisa si folo-
sindu-se un limbaj mai accesibil.

Miza institutiilor partenere a constat In asigurarea unui
sprijin real, efectiv, in favoarea victimelor, transmitdnd un
mesaj de solidaritate, potrivit cdruia victimele nu infrunta
singure fenomenul hartuirii morale la locul de munca.

Pentru prevenirea si combaterea acestui fenomen discri-
minatoriu este necesar ca fiecare persoand sa isi cunoasca
drepturile si sd constientizeze ca legislatia nationald nu
stabileste doar ,,garantii pe hartie”, ci existd cdi concrete prin
care victimele pot sa 1si recastige demnitatea lezatd sau cariera
periclitata.
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Ghidul se adreseaza atat persoanelor fizice — victime ale
hartuirii morale la locul de munca, dar si organizatiilor in
cadrul carora s-au manifestat fenomene de hartuire morala.

Scopul Ghidului este de a face cunoscuti pasii care trebuie
urmati, potrivit legii, pentru ca fiecare persoand sa se bucure
de un mediu de lucru sanatos, de o viata profesionala si
personala echilibrata.

In vederea atingerii acestui scop, din punct de vedere
structural, prezentul Ghid a fost conceput dupa cum urmeaza:

Prima parte, explicativ-descriptivd, plaseaza in context
fenomenul hartuirii morale la locul de munca adresandu-se
preponderent victimei, pentru a-i asigura sprijinul psihologic,
facilitdndu-i astfel actiunile concrete de contracarare a hartuirii
morale la care este supusa. In acelasi timp, in continutul primei
parti sunt stabilite directiile care trebuie urmate de catre
angajator/organizatia in cadrul cdreia sunt comise actele de
hartuire.

Cea de-a doua parte, aplicativa, schematizeaza infor-
matiile cuprinse in Legea nr. 167/2020, pentru a clarifica
posibilele cai de actiune care trebuie urmate de cétre victime
s1 organizatii.

Consideratii privind promovarea egalititii de gen printr-o
abordare bazatda pe drepturile omului

Anexa I — Politica internd anti-hdrtuire a angajatorului.
Model de politica anti-hartuire la locul de munca aplicabil
in cadrul structurilor Agentiei Nationale pentru Egalitate de
Sanse intre Femei si Barbati.



PARTEA EXPLICATIV-DESCRIPTIVA

La serviciu, te-ai simtit coplesit/coplesitda de o multitudine
de Indatoriri cu termen fix de realizare, dar ti se distribuie in
continuare noi $i noi sarcini fie de catre seful departamentului,
fie de catre conducerea generala a organizatiei? Ai sentimentul
ci esti depiasit/depasita de situatie? Incepi sa te indoiesti de
capacitatea ta profesionala?

Dupa terminarea programului, te simti obosit/obosita si,
cu timpul, Incepi s te confrunti cu o stare de depresie?

Esti supus/supusa ironiilor sistematice, care au ca substrat
atacul la persoand? Simti ca iti pierzi stima de sine? Nu mai ai
incredere in propriile calitati si abilitati?

A1 avut un succes profesional de mare anvergura. Ai fost
laudat/laudata de partenerii externi, dar simti ostilitate din
partea colegilor sau a conducerii?



Lucrezi intr-o echipa in care nu esti tratat/tratata cu respect
si ti se aduc in mod frecvent injurii pentru cele mai mici greseli?
Nu, nu este nimic in neregula cu tine! Toate cazurile de mai
sus reprezintd forme de hartuire morala la locul de munca.

Acest Ghid ti se adreseaza direct, atat pentru a-ti cunoaste
drepturile, cat si pentru a lua masuri in vederea protejarii
acestora.



e Hartuirea morald la locul de muncad inseamna orice
tip de comportament neadecvat exercitat asupra unui
angajat de catre un alt angajat, fie superior ierarhic, fie
coleg, fie subaltern.

e Hartuirea morald poate deteriora conditiile de munca,
productivitatea si randamentul angajatului.

e Angajatului 1i sunt lezate drepturile si demnitatea.

e Efectele hartuirii morale pot fi atdt compromiterea
statutului profesional si a carierei persoanei hartuite,
cat si afectarea pe termen lung a sanatatii fizice si
mintale.

Constituie hartuire morala la locul de munca si se
sanctioneaza disciplinar, contraventional sau penal, dupa
caz, orice comportament exercitat asupra unui angajat de
catre un alt angajat, care 11 este superior ierarhic, de catre un
subaltern si/sau de catre un angajat comparabil, din punct de
vedere ierarhic, In legdtura cu raporturile de munca, ce au
drept scop sau efect o deteriorare a conditiilor de munca, prin
lezarea drepturilor sau demnitatii angajatului, prin afectarea
sandtdtii sale fizice sau mintale ori prin compromiterea
viitorului sau profesional, comportament manifestat in oricare
dintre urmatoarele forme:

e conduita ostila sau neadecvata

e comentarii verbale ofensatoare

e gesturi si actiuni de denigrare

e bullying/intimidare/desconsiderare

e cpuizare i stres



e hartuire pe criterii de sex, rasa, origine etnica, varsta
e hartuire psihologica.

Conform legislatiei in vigoare, angajatul care a fost supus
hartuirii morale la locul de munca nu poate fi sanctionat,
concediat sau discriminat direct sau indirect.

Cei care savarsesc acte de hartuire morala la locul de munca
raspund disciplinar, in conditiile legii si ale Regulamentului
intern al angajatorului. Raspunderea disciplinara nu inlatura
raspunderea contraventionald sau penala pentru faptele res-
pective.
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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 per-
soane cu dizabilitati sau ironizarea unei persoane cu
dizabilitati;

— comentarii despre aspectul fizic sau caracterul unei
persoane, care cauzeazd stanjeneala sau suferinta;

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

— 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 privata a unei persoane;

— intrebari nejustificate, inoportune sau persistente despre
vdrsta, starea civild, viata personald, interesele sau
orientarea sexuala a unei persoane ori intrebari similare
despre originea rasiala sau etnica a unei persoane, in-
clusiv 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,
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 treacadt de alte persoane;

— raspandirea de zvonuri malitioase sau insultarea
unei persoane (in special pe motive de varsta, rasd,
schimbare de sex, casatorie, parteneriat civil, sarcina si
maternitate, sex, dizabilitate, orientare sexuala si religie

sau credinta).

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:

— stiluri de conducere puternice sau dure;

— o relatie profesionala care este descrisa drept ,, ciocnire
intre personalitati”;

— o persoand care este descrisa drept ,, mult prea sensibila”
sau ,,care nu gusta glumele”;

— o persoand descrisd ca avand ,, o problema de atitudine”’;
— un manager care ,,nu-i tolereaza usor pe prosti’”’;

— incapacitatea de a sprijini un membru al echipei care a
comis o eroare minord la locul de munca.

11
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in Romania, legislatia te protejeazi
de pericolul razbunarii sau al ,,pedepsei”
din partea celui sau celei de care ai fost
hartuit/hartuita moral, pentru ca ai
Indraznit sa te plangi.

Invinge-ti teama si ia masuri!
Tacerea nu este o solutie!



RECOMANDARI/ORIENTARI ADRESATE
VICTIMEI CU PRIVIRE LA CAILE DE ACTIUNE
CARE POT FI URMATE, iN CAZUL iN CARE
ESTE SUPUSA HARTUIRII MORALE
LA LOCUL DE MUNCA

Daca ai constientizat, din cele de mai sus, ca te confrunti
cu hdrtuirea morald la locul de munca, iatd care sunt pasii de
urmat:

I. Primul pas este sa ai o discutie amiabild cu persoana
care te hartuieste si sa i pui in vedere sa inceteze, pentru
ca, in caz contrar, Incalca legea;

I1. Daca nu ai curajul necesar pentru a-ti infrunta in mod
direct agresorul si pentru a avea o discutie cu acesta, iar
actele de hartuire morala la locul de munca nu inceteaza, ai
urmatoarele cai de actiune, inainte de a te hotdiri sa depui
o plangere oficiala:

1. Verifica daca angajatorul are o politica anti-hartuire,
care s fie accesibila publicului larg, eventual pe pagina
de internet a institutiei. Departamentul de Resurse Umane
iti poate oferi raspunsul la Intrebare.

Stiai ca, potrivit legislatiei in vigoare, angajatorul are
obligatia de a introduce, in mod explicit, in regulamente
interne, dispozitii cu privire la discriminare si la hartuirea
morala la locul de munca?

13



Angajatorul trebuie sa informeze angajatii cu privire la
drepturile acestora privind egalitatea de sanse si tratament in
relatiile de munca.

Angajatorul trebuie sa aplice masuri de prevenire si
actiune pentru eliminarea hartuirii la locul de munca, dar si
sa elaboreze programe de instruire si campanii de informare si
constientizare a angajatilor despre acest fenomen.

Conform legislatiei in vigoare, societatile si companiile
trebuie sd introduca in Regulamentul intern clauze privind
hartuirea morala la locul de munca. Aceste aspecte sunt
verificate de catre ITM.

2.Daca regulamentul intern nu contine astfel de
prevederi, ia legdtura cu biroul de resurse umane si cu
persoanele care asigura conducerea, informandu-i cu
privire la necesitatea de a introduce aceste prevederi in
Regulamentul intern al institutiei, precizand ca, daca
din Regulamentul intern lipsesc astfel de prevederi,
institutia respectiva este pasibilda de amenda. Totodata,
ia legdtura cu seful persoanei care te hartuieste si
adreseaza-i rugdmintea de a discuta cu cel/cea care te-a
hartuit, pentru a-si revizui comportamentul fata de tine.

3. Daca in Regulamentul intern al institutiei in care
lucrezi exista prevederea referitoare la masurile de
prevenire si actiune pentru combaterea hartuirii
morale la locul de munca, in continutul acesteia vei
gdsi optiunile pe care le ai pentru a raporta hartuirea.

14



I1I. Daca, prin aceste discutii, nu reusesti sa schimbi modul
de relationare cu persoana care te hartuieste la locul de
munca, poti recurge la formularea unei plangeri oficiale.

Victima formuleaza o plangere oficiala
1. catre conducerea institutiei

2. catre Consiliul National privind Combaterea
Discriminarii

3. catre instanta de judecata.

Angajatul care a devenit victima a hartuirii morale la locul
de munca trebuie sa dovedeasca elementele 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!

Conform Legii nr. 167 din 7 august 2020 pentru modificarea
si completarea Ordonantei Guvernului nr. 137/2000 privind pre-
venirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare, precum si
pentru completarea art. 6 din Legea nr. 202/2002 privind egalitatea
de sanse si de tratament intre femei si barbati, ori de cate ori va
constata savarsirea unei fapte de hartuire morala la locul de
munca, instanta de judecata 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 exercitate
asupra angajatului in cauza;

15
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b) sa dispuna reintegrarea la locul de munca a anga-
jatului in cauza;

¢) sa dispuna obligarea angajatorului la plata catre
angajat a unei despagubiri in cuantum egal cu echi-
valentul drepturilor salariale de care a fost lipsit;

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

e) sa dispuna obligarea angajatorului la plata catre
angajat a sumei necesare pentru consilierea psiho-
logica, de care angajatul are nevoie, pentru o peri-
oada rezonabila, stabilita de catre medicul de
medicina muncii;

f) sa dispuna obligarea angajatorului la modificarea
evidentelor disciplinare ale angajatului.
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MODALITATI DE PREVENIRE A HARTUIRII
MORALE LA LOCUL DE MUNCA

Prevenirea actelor de hartuire morala la locul de munca
intra in responsabilitatea angajatorilor. De asemenea,
conducatorii din orice organizatie trebuie sa creeze un climat
psihosocial stabil, sa ia o serie de norme si sa implementeze
politici organizationale care sa descurajeze si sa sanctioneze
orice forma de hartuire.

INSTRUIRE, COMUNICARE SI CONSTIENTIZARE

Din prima zi de munca, un angajat are responsabilitatea de
a lua la cunostinta regulamentul intern, care cuprinde reguli
si norme, inclusiv impotriva hartuirii morale. De asemenea,
angajatii au posibilitatea de a participa la sesiuni de formare
sau seminare de informare pe tema combaterii $i prevenirii
hartuirii morale la locul de munca.

Conducdtorii entitdtilor publice sau private au respon-
sabilitatea de a mentine In permanenta un exemplu pozitiv,
prin comportament adecvat, dar si prin instituirea unor
reguli minime de conduita la locul de munca, menite sa
reduca stresul ocupational, pentru a crea un climat de munca
ce minimizeaza riscul comportamentelor abuzive la locul de
munca.

O politica scrisd va elimina hartuirea si persecutiile de la
locul de munca doar in situatia in care este sustinuta de o
actiune pozitiva, pentru a o pune In practicd. Prin urmare,
angajatorii ar trebui sa organizeze sesiuni de comunicare,

18




instruire $i constientizare, intrucat este extrem de important
ca toti angajatii:

— sa inteleaga angajamentul companiei in directia
prevenirii hartuirii i persecutdrii,

—sa isi inteleaga responsabilitatea si rolul in cadrul acestui
proces,

— sd stie cum sd solicite sfaturi si indrumare,

— sd stie cum sd inainteze o reclamatie $i sa fie convinsi ca
vor fi ascultati in mod eficient.

MASURI PENTRU ELIMINAREA HARTUIRII

Multe coduri disciplinare ale companiilor prevad ca
anumite acte, care ar putea reprezenta o hartuire si/sau o
persecutare, reprezintd contraventii cu privire la care se
impune intreprinderea unei actiuni disciplinare impotriva
contravenientului.

De exemplu: agresiunea, intimidarea, coercitia, ingerinta
in munca altor angajati, comportament de naturd sexuald,
comportament bazat pe sex, care afecteaza demnitatea
femeilor si barbatilor de la locul de munca si care este
nedorit, nerezonabil si ofensator fata de cel céruia i este
adresat.

Entitatea publica sau privata ar trebui sa stabileasca o politica
pentru a sustine dreptul tuturor persoanelor de a fi tratate
cu demnitate si respect la locul de munca. Aceasta politica
ar trebui sd promoveze in mod activ un mediu de lucru in
care hdrtuirea si persecutiile sa nu fie tolerate. Trebuie sa

19



prevadd in mod clar standardele de comportament asteptate
din partea angajatilor si a personalului de conducere.

Personalul ar trebui sd stie cui se poate adresa 1n caz de
hartuire la locul de munca, iar personalul cu functii de
conducere ar trebui instruit cu privire la toate aspectele
politicii entitatii publice sau private In domeniile ce
vizeaza egalitatea de sanse si de tratament Intre femei si
barbati. Pentru a fi eficientd, politica anti-hartuire ar trebui
comunicatd si implementata, astfel incat toti angajatii sa isi
cunoasca responsabilitétile, conform codului de conduita al
entitatii publice sau private, cu privire la ceilalti angajati.

20



PARTEA APLICATIVA

HARTUIREA MORALA LA LOCUL DE MUNCA
CONFORM PREVEDERILOR LEGII NR. 167/2020

ASPECTE GENERALE

Prin Legea nr. 167 din 7 august 2020 au fost modificate
si completate doud acte normative: Ordonanta Guvernului nr.
137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor
de discriminare precumsi Legea nr. 202/2002 privind egalitatea
de sanse si tratament intre femei si barbati, urmarindu-se, de
catre legiuitor, finalitatea unei mai bune protejari a individului
impotriva violentei psihologice (denumita, in 1intelesul
prezentei legi, hartuire morala).

OBIECTIVELE PARTII APLICATIVE A GHIDULUI:
I. Promovarea dispozitiilor Legii nr. 167/2020 in
scopul sensibilizarii publicului larg la dispozitiile
sale

II. Evidentierea etapelor pe care le poate urma
victima actelor de hartuire morala la locul de
munca, in scopul sanctionarii acestora

21
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I. Promovarea dispozitiilor Legii nr. 167/2020 in scopul
sensibilizarii publicului larg cu privire la dispozitiile sale

I.1. Ce reprezinta ,,hirtuire morala la locul de munca” in
intelesul Legii nr. 167/2020?

I.2. Cine pot fi autorii actelor de hartuire morala conform
Legii nr. 167/2020?




L.3. Care sunt drepturile victimelor, in temeiul Legii nr.
167/2020?

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 profesionali, promovare
sau prelungirea raporturilor de munca, din cauza ca a
fost supus sau ca a refuzat sa fie supus hartuirii morale
la locul de munca.

I.4. Care sunt obligatiile angajatilor in temeiul Legii nr.
167/2020, in situatia comiterii unei fapte de hartuire
morala la locul de munca?

(1) Angajatii care savarsesc acte sau fapte de hartuire morala
la locul de munca raspund disciplinar, in conditiile
legii si ale regulamentului intern al angajatorului.
Raspunderea disciplinara nu inlatura raspunderea
contraventionald sau penala a angajatului pentru faptele
respective;

(2) Angajatul, victima a hartuirii morale la locul de
munca, trebuie sd 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.

24



L.5. Care sunt obligatiile angajatorilor, in temeiul Legii nr.
167/2020, in situatia comiterii unei fapte de hartuire
morala la locul de munca?

(3) Angajatorul are obligatia de a lua orice masuri nece-
sare, in scopul prevenirii si combaterii actelor de
hirtuire morala la locul de munca, inclusiv prin pre-
vederea, in regulamentul intern al unitatii, de sanctiuni
disciplinare pentru angajatii care savarsesc acte sau fapte
de hartuire morala la locul de munca;

(4) Este interzisa stabilirea de catre angajator, in orice forma,
de reguli sau masuri interne, care sa oblige, sa determine
sau sd indemne angajatii la savarsirea de acte sau fapte
de hartuire morala la locul de munca.

I.6. Raspunderea contraventionalda in cazul comiterii
actelor de hartuire morala la locul de munca:

Constituie contraventie hartuirea morala 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 Iei.

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 moralala 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.
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1.7.1 Daca victima se confrunta cu acte de hartuire morala
la locul de munca, aceasta poate sesiza Consiliul
National pentru Combaterea Discriminarii:




1.7.2. Daca victima se confrunta cu acte de hartuire morala
la locul de munca, aceasta poate sesiza instanta
de judecata; sanctiunile care pot fi pronuntate de
instanta de judecata pot consta in urmatoarele:
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I1. Evidentierea etapelor pe care le poate urma victima
actelor de hartuire morali la locul de munca, in scopul
sanctionarii acestora:

28



I11. Evidentierea obligatiilor corespunzitoare fiptuitorului
actelor de hirtuire morali la locul de munci, in vederea
prevenirii si combaterii actelor de hartuire morala la
locul de munca:

- inserarea

dispozitiilor legii - .

nr Ii 67/2020 ing In eventualitatea

ROI producerii actelor

- interzicerea gﬁ;‘?ﬁﬁlmorala’ Disciplinare

oricaror masuri .
Contraventionale

care pot conduce la ?II{KIOESQRCINA ’

hartuire morala : Penale (daca

- crearea unui fapta comisa este

climat de recunoscuta de

demnitate in legea penala ca

munca infractiune).
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IV. Promovarea egalitiatii de gen printr-o abordare
bazata pe drepturile omului

Egalitatea de gen constituie o preocupare constantd a
Institutului', reflectatd in fiecare dintre dimensiunile circum-
scrise mandatului sau si stabilite, conform Legii nr. 9/1991.
Aspecte precum nediscriminarea, egalitatea dintre barbati
si femei in domeniul muncii, violenta impotriva femeilor si
femicidul — ca forma extrema a acesteia, siguranta femeilor si
garantarea participarii femeilor In domeniul politic si public
reprezintd problematici complexe care au fost analizate in
detaliu in cadrul Grupului de lucru privind drepturile femeilor
care functioneaza in cadrul Institutului inca din anul 2017. Prin
valorizarea forumului de discutii creat sub auspiciile Grupului
de lucru la care participd reprezentanti ai autoritatilor si
institutiilor publice competente in domeniul violentei de gen,
psihologi, politisti, judecatori, reprezentanti ai ONG-urilor de
profil, expertii din cadrul Institutului au intreprins o analiza
multidisciplinard a problematicilor care afecteaza drepturile
femeilor la nivel national intr-un demers de a sintetiza
contributiile fiecaruia dintre actorii participanti.

Fiind initiat de expertii din cadrul Institutului cu atributii
in domeniul drepturilor femeilor, Grupul de lucru a fost

! Prin activitatea sa, IRDO abordeaza din prisma respectirii drepturilor
omului promovarea si realizarea Obiectivelor de Dezvoltare Durabila
in sprijinul dezideratelor Agendei 2030. Institutul a consacrat atingerii
obiectivelor dezvoltarii durabile (in special ODD 4 (educatie de calitate),
ODDS (egalitatea de gen), ODD 10 (reducerea inegalitatilor), ODD 13
(actiune climaticd), precum si celor 7 obiective legate de gestionarea si
combaterea schimbarilor climatice) o serie de studii si cercetari prin care
si-a propus sa evidentieze importanta luarii in considerare a dimensiunii
drepturilor omului in elaborarea de politici si masuri la nivel national.
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eficientizat, urmarind regula colaborarii inter-institutionale,
conform careia problematicile care produc efecte asupra
drepturilor femeilor vor fi supuse dezbaterii institutionale
cu partenerii si colaboratorii Institutului, avand atributii in
domeniul egalitatii de gen in vederea explorarii unor posibile
solutii si a identificarii acelor lacune din legislatia nationala
care necesitd modificdri, imbunatatiri ale unor legi existente
sau propunerea de noi norme.

In acest context, Agentia Nationald pentru Egalitate de
Sanse intre Femei si Barbati (ANES) a fost cooptata, in cadrul
Grupului de lucru, pentru a contribui la identificarea celor mai
stringente problematici si vulnerabilitati in domeniul drepturilor
femeilor si a posibilelor cdi de actiune pentru solutionarea
acestora. In cadrul parteneriatului inter-institutional ANES-
IRDO unul dintre obiectivele fundamentale l-a constituit
eficientizarea activitatii Grupului de lucru privind drepturile
femeilor. Agentia Nationald a contribuit activ la aceasta si
a sprijinit constant Grupul de lucru al IRDO cu propuneri
si analize privind situatia egalitatii de sanse in societatea
romaneasca prin activitati preconizate, ale caror functii sunt
cuprinse In Strategia nationald privind promovarea egalitatii
de sanse si de tratament Intre femei si barbati si prevenirea
si combaterea violentei domestice pentru perioada 2018-
2021: functia de strategie, prin care se asigura fundamentarea,
elaborarea si aplicarea strategiei si politicilor Guvernului in
domeniul egalitdtii de sanse si de tratament intre femei si
barbati; functia de armonizare cu reglementdrile Uniunii
Europene a cadrului legislativ din domeniul sdu de activitate;
functia de reprezentare, prin care asigurd, in numele statului
roman, reprezentarea pe plan intern si extern in domeniul sdu
de activitate; functia de autoritate de stat, prin care asigura
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integrarea activa si vizibild a perspectivei de gen in toate
politicile si programele nationale.

La activitdtile Grupului de lucru, Institutul a contribuit
prin avansarea unei analize a problematicilor stringente din
domeniul drepturilor femeilor din prisma unei abordari bazate
pe drepturile omului.

Ca urmare a discutiilor desfasurate in cadrul Grupului
de lucru au fost identificate problemele persistente cu care
se confrunta societatea romaneasca In domeniul exercitarii
si respectarii drepturilor femeilor. Cele mai importante dintre
acestea, care afecteaza in mod direct siguranta si viata femeilor
sunt legate de infractiuni de lovire, abuz sau alte violente fizice,
omor, lipsire de libertate, amenintare, intimidare, violenta
psihologica, hartuire la locul de munca, viol, hartuire sexuala,
trafic de minori, proxenetism, s.a. Totodata, dezbaterile din
cadrul Grupului de lucru au avut drept scop promovarea
egalititii de sanse si analizarea implicatiilor si consecintelor
actelor de violenta domestica, a modului in care acestea sunt
percepute in familie si in comunitate, precum si prezentarea
unor bune practici (recomandari, studii, analize, campanii).

Campania pentru constientizarea hartuirii morale la locul
de munca a fost initiatd de cele doud institutii, constientizandu-se
nevoia sensibilizarii publicului larg cu privire la evolutiile
legislative de la nivel national, in domeniul prevenirii si
combaterii hartuirii morale la locul de munca (in speta avem in
vedere Legea nr. 167/2020 privind modificarea si completarea
Ordonantei Guvernului nr. 137/2000).

Obiectivele Campaniei pot fi sintetizate pe doua coordonate
esentiale: (1) prevenirea actelor de hartuire morala la locul
de munca, cele comise asupra femeilor, prin informarea si
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sensibilizarea potentialelor victime cu privire la dispozitiile
legale relevante si la cdile de actiune ce pot fi urmate pentru
sesizarea si sanctionarea acestora si (2) modificarea tiparelor
mentale si comportamentale agresive care contribuie la crearea
unui climat de munca ostil in scopul reducerii tendintelor
violente si/sau al reabilitarii faptuitorului actelor de agresiune.

Campania s-a desfasurat cu ajutorul a doud instrumente de
lucru (chestionarul destinat victimelor si chestionarul adresat
organizatiilor), iar procesul de formulare si de aplicare a celor
doud instrumente de lucru a avut ca fundament abordarea
obiectivului 5 de dezvoltare durabilda din prisma drepturilor
omului si a realizarii egalitatii de sanse. In cea de a doua etapa
a Campaniei, cele doud chestionare au fost reformulate cu
scopul de a accesibiliza informatia si de a facilita procesul de
completare a acestora de catre respondenti.

Ulterior a fost evaluat continutul sesizdrilor inregistrate
provenite fie din partea victimelor, fie a organizatiilor. Studiind
solicitarile (scrise sau telefonice) provenite de la victime,
expertii Institutului au constatat cd majoritatea cererilor sesizau
lipsa modificarii tiparelor comportamentale ale angajatorului,
ca urmare a adoptarii Legii nr. 167/2020 si persistenta actelor
de hartuire, ca urmare a slabei constientizari a drepturilor si
obligatiilor care 1i revin angajatorului, in temeiul Legii nr.
167/2020. De asemenea, conduita angajatilor nu s-a modificat
ulterior modificarii cadrului normativ national prin intrarea
in vigoare a Legii nr. 167/2020. Au fost aduse in atentia
Institutului acte de hartuire morald constdnd In acordarea
unui tratament privilegiat unor angajati, in mod nejustificat,
determinind, pe cale de consecintd, distorsionarea climatului
de munca favorabil. Angajatii favorizati la locul de munca
au pus presiune, prin acte de hartuire si violentd psihologica,
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asupra celorlalti colegi, crednd un climat de munca ostil.
Evidentiind aceste inadvertente sociale care determina
mentinerea si raspandirea actelor de hartuire morald la locul
de munca, victimele au solicitat sprijin Institutului, in scopul
obtinerii de indrumari n vederea restabilirii unui climat de
muncd armonios. Institutul a actionat in acord cu mandatul sau
legal, diseminand informatii avand ca obiect dispozitiile Legii
nr. 167/2020, prin activitati de constientizare si sensibilizare a
opiniei publice si 1n special a victimelor.

Multi dintre petenti au dorit sa isi pastreze anonimatul, din
teama de a nu pierde locul de munca. Aceasta campanie a avut
ca obiectiv 0 mai buna cunoastere a legislatiei si a cailor de
actiune care trebuie urmate de catre victimele hartuirii morale,
dar s-a adresat si publicului larg. Obiectivul, pe termen lung al
campaniei este de a oferi o mai buna informare si de a veni in
sprijinul victimelor incurajandu-le sd raporteze si sa recurga la
parghiile oferite de legislatia in vigoare.
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V. ANEXA I — POLITICA INTERNA ANTI-HARTUIRE
A ANGAJATORULUI

MODEL DE POLITICA ANTI-HARTUIRE LA
LOCUL DE MUNCA, APLICABILA iIN CADRUL
STRUCTURILOR AGENTIEI NATIONALE PENTRU
EGALITATEA DE SANSE INTRE FEMEI SI BARBATI

CUPRINS
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7. PROCEDURA DE RECLAMATIE
7.1 SOLUTIONAREA INFORMALA
7.2 SOLUTIONAREA FORMALA
7.3 PROCESUL DE RECLAMATIE EXTERNA
8. SANCTIUNI ST MASURI DISCIPLINARE
9. MONITORIZARE SI EVALUARE

10. MECANISME INTERNE PENTRU PUNEREA IN
APLICARE A POLITICII ANTI-HARTUIRE LA LOCUL
DE MUNCA
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1. PRINCIPII DIRECTOARE

AGENTIA NATIONALA PENTRU EGALITATEA
DE SANSE INTRE FEMEI SI BARBATI (ANES) 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 sexuald,
varstd, dizabilitate, boalda cronica necontagioasad, 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 respectd si se promoveaza egalitatea de sanse §i de
tratament intre femei si barbati.

Asigurarea egalitatii de sanse si de tratament intre
femei si barbati este fundamentala in ANES 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.

ANES va aplica o politica de toleranta zero pentru orice
forma de hartuire la locul de munca, va trata cu seriozitate si
promptitudine toate incidentele si va investiga toate acuzatiile
de hartuire.

In cadrul ANES, se va sanctiona disciplinar orice persoana
despre care s-a dovedit ca a hartuit o alta persoand , acestea
putand duce inclusiv pand la concedierea de la locul de munca.
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La nivelul institutiei, conducerea va asigura un mediu
sigur pentru toti angajatii, in care toate reclamatiile de
hartuire vor fi tratate cu seriozitate, promptitudine si in con-
ditii de confidentialitate. In tot procesul de investigare a plin-
gerilor toate persoanele implicate vor fi ascultate si 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
egalitdtii 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

Hotardrea 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
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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 si angajatelor ANES 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 1n care primeazad increderea, empatia, intelegerea,
profesionalismul, dedicatia pentru satisfacerea interesului
public.

4. APLICABILITATEA

Prezenta politica anti-hartuire la locul de munca este
aplicabild tuturor angajatilor Agentiei Nationale pentru
Egalitatea de Sanse intre Femei si Barbati — cu sediul din Intr.
Camil Petrescunr. 5, sector 1, Bucuresti, precum si persoanelor
cu care salariatii ANES interactioneaza in timpul programului
de lucru (ex: parteneri, beneficiari, invitati etc.).

ANES recunoaste ca hartuirea poate sa apard atat intre
persoane de sex diferit, cat si intre persoane de aceeasi sex. In
situatiile in care au loc actiuni care contravin conduitei legale,
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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.

ANES sustine ca 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 (secretar de
stat/secretar general/director/sef serviciu) si angajati, dar nu
in mod exclusiv. ANES recunoaste ca 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 1si 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 al ANES, atat in incinta ANES, cat si
in afara acesteia, inclusiv cand este vorba de participarea la
diverse evenimente, deplasari 1n interes de serviciu, sesiuni de
formare sau conferinte organizate de ANES, inclusiv in relatie
cu beneficiarii institutiei.

5. DEFINITII
DEFINIREA CONCEPTULUI DE HAR’IUIRE

Hartuirea este un comportament nedorit, inclusiv de natura
sexuald, care face o persoand sd se simtd ofensatd, umilitd
sau intimidata. Aceasta include situatiile in care o persoana
este rugatd sa se angajeze 1n activitdti sexuale ca o conditie a
angajdrii 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, verbald si non-verbala. Exemple de conduita
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sau comportamente care constituie hartuire la locul de munca
includ, dar nu se limiteaza la:

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

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

— Hartuire morala la locul de munca, 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 s 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: conduitd ostila sau nedorita;
comentarii verbale; actiuni sau gesturi.

— Orice comportament care, prin caracterul sau sistematic,
poate aduce atingere demnitatii, integritatii fizice ori mentale
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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 intrd sub incidenta hartuirii morale la
locul de munca.

EXEMPLE DE HARTUIRE

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

— insinudri, batjocurd, glume sau remarci obscene ori
sexiste/rasiste/homofobe;

—folosireaunui 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 stanjeneald sau suferinta;

— atentie nedorita, precum spionare, urmdrire permanenta,
sicanare, comportament exagerat de familiar sau atentie
verbala ori fizica nedorita;

— 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
privata a unei persoane;

— 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 etnicd a unei persoane, inclusiv despre cultura sau
religia acesteia.

— avansuri sexuale nedorite, solicitari repetate de acordare
a unei Intalniri, sau amenintari,
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— sugestii privind faptul ca favorurile sexuale 1i pot aduce
unei persoane promovarea profesionala sau ca, 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
treacdt de alte persoane;

— raspandirea de zvonuri malitioase sau insultarea unei
persoane (in special pe motive de varstd, rasd, casatorie,
parteneriat civil, sarcind si maternitate, sex, dizabilitate, si
religie sau credintd).

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 SI RESPONSAB]LITATI

6.1 CONDUCEREA ANES (secretar de stat/secretar
general/director/sef serviciu)

— Se asigura ca toti salariatii sa cunoasca prevederile
politicii anti-hartuire la locul de munca;
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— 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, fara a depinde doar de plangerile
formale sau informale depuse de angajati;

— Informeaza cand este cazul autoritdtile 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
Discrimindrii, instantele de judecata, daca hartuirea este atit
de grava, Incat se regdseste in definitiile 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 persoand responsabild pentru primirea
reclamatiilor consilierul de etica;

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

— Demareaza 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
disciplinara, in vigoare la nivelul ANES.
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6.2 PERSOANA RESPONSABILA

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

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

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

— Raporteaza Secretarului de Stat toate situatiile de tip
hértuire care 1i sunt aduse la cunostinta;

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

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

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

7. PROCEDURA DE RECLAMATIE

Angajatii. ANES care sunt supusi hartuirii, ar trebui,
dacd este posibil, s informeze presupusul hartuitor despre
comportamentul nedorit si deranjant.

ANES recunoaste ca pot aparea situatii de hartuire in
relatii inegale (adicd intre o persoana cu functie de conducere
si 0 persoana aflata 1n pozitie de subaltern) si ca exista situatii
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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
persoana ar putea fi un alt reprezentant cu rol de conducere,
un angajat al SERUA(Serviciul Economic, Resurse umane si
Administrativ) sau o persoana din conducerea ANES (secretar
de stat/secretar general/director/sef serviciu).

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

e sa Inregistreze imediat datele, orele si faptele incidentului
(incidentelor);

e sa clarifice opiniile victimei cu privire la rezultatul dorit;

e sa se asigure ca victima intelege procedurile ANES
pentru solutionarea plangerii;

e sa prezinte si sd aleagd, impreund cu victima, unul
dintre urmatorii pasi de actiune: plangere informala
sau formala, intelegere ca alegerea in mod informal
a solutiondrii problemei nu exclude posibilitatea ca
victima sa-si doreasca si o rezolvare formala, in cazul in
care hartuirea continua;

e pastrarea unei evidente confidentiale a tuturor discutiilor;
e sd respecte alegerea victimei,

e sa se asigure cd victima stie cd poate depune reclamatia
in afara ANES, in baza cadrului legislativ/legislatiei
relevante.
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Pe parcursul procedurii de plangere, victima are dreptul de
a fi ajutatd de un consilier din cadrul ANES.

In acest sens, ANES va numi un consilier si va oferi,
conform legislatiei in vigoare, formare specifica, pentru a-l
abilita in asistarea victimelor hartuirii.

De asemenea, ANES recunoaste faptul ca hartuirea poate
aparea si in relatii inegale la locul de munca, fapt ce determina
victimele sa aibd retineri in a lua atitudine si in a depune
plangere. ANES intelege necesitatea de a sprijini victimele in
momentul depunerii unei plangeri de hartuire.

PASUL I - DEPUNEREA PLANGERII:
a. Plangerea poate fi anonima;

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

c. Plangerea poate fi depusd de persoana vatdmatd sau
de o alta persoana din ANES, care a fost martora sau
cunoaste fenomenul (de la victima sau de la alti colegi);

d. Persoanele din ANES sunt informate periodic cu privire
la politica anti-hartuire, cu accent pe procedura de
sesizare a cazurilor.
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Persoane responsabile, desemnate prin Decizia SECRE-
TARULUI DE STAT al ANES:

Nr. | Prenume | Structuria/ E-mail | Telefon | Program
Nume Departament

1. Resurse
Umane
2. Juridic

3. Conducere
ANES

(secretar
general,
director,
sef serviciu)

ANES va afisa tabelul cu persoanele desemnate 1n incinta
institutiei si va disemina informatia tuturor angajatilor.

Persoanele responsabile vor furniza victimei optiuni
diverse pentru raportarea situatiilor de hartuire. Nevoia de
optiuni pentru raportare este foarte importantd, tinand cont de
faptul ca pot aparea si situatii de limitare a capacitatii victimei
de a recurge la procedura de plangere. Daca, de exemplu,
hartuitorul este si persoana desemnata, daca aceasta se afla in
concediu sau daca victima isi doreste sa raporteze mai degraba
unei femei decat unui barbat sau unui barbat decét unei femei
si persoana desemnata este barbat, femeie etc.
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PASUL 2 —- RAPORTUL DE CAZ

Persoana desemnata, 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 inci-
dentului (incidentelor).

b) Date rezultate din procesul de audiere si consiliere a

victimei.
Persoana responsabila sesizata trebuie:

e sa clarifice opiniile victimei cu privire la rezultatul
dorit;

® sd se asigure cd victima cunoaste si intelege procedurile
pentru solutionarea plangerii;

e sa prezinte si sd aleagd impreuna cu victima unul dintre
urmatorii pasi de actiune;

e si pastreze o evidenta confidentiald a tuturor discutiilor;
® si respecte alegerea victimei;
@ sa o indrume cétre consiliere psihologica, juridica;

® si se asigure ca victima stie cd poate depune reclamatia
in afara ANES, prin intermediul legislatiei relevante;

® sd se asigure ca se pastreazd un registru confidential
despre desfasurarea anchetei.
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¢) Date rezultate din procesul de audiere si consiliere a
persoanei presupuse a fi infaptuit acte de hartuire.

Persoana responsabila sesizata trebuie:

e si ofere o posibilitate presupusului hartuitor sa ras-
punda plangerii;

® sa se asigure ca presupusul hartuitor Intelege meca-
nismul de reclamatii;

e si informeze presupusul faptuitor cu privire la politica
ANES 1n cazul hartuirii, hartuirii sexuale, dar si cu
privire la legislatia nationald in domeniu;

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

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

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

Raportul de caz se realizeazd in termen de maxim 3 Zile
de la depunerea reclamatiei!

49



PASUL 3 -ANCHETA

Raportul de caz este Tnaintat, in functie de situatia sem-
nalata, departamentului de resurse umane/conducerii insti-
tutiei/expertului egalitate de sanse/consilierului de etica. Se
declangseaza astfel mecanismul de constituire a echipei de
ancheta.

Echipa care efectueaza ancheta trebuie:
® sd intervieveze separat victima si persoana acuzata;
e si intervieveze separat alte parti terte relevante;
e si decida daca incidentele au avut loc sau nu;

e saintocmeascaunraport,caresddetalieze investigatiile,
constatarile si orice recomandari;

e in cazul in care faptele au avut loc, sd decidd care
este solutia potrivitd pentru victima, prin consultare
cu victima (luand in considerare scuzele, schimbarea
aranjamentelor de lucru, o promovare, daca victima
a fost retrogradata, ca urmare a hartuirii, consilierea
hértuitorului, sanctiuni disciplinare, suspendare, con-
cediere);

® sa urmareascd evenimentele post-decizionale, pentru
a se asigura cd recomanddrile sunt implementate,
ca actiunile de hartuire s-au oprit si cd victima este
multumita de rezultat;

® in cazul in care nu poate determina daca faptele au avut
loc sau nu, sa faca recomandari, pentru a se asigura

cad nu este afectat climatul de munca (informare,
constientizare, grupuri de suport);
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® sa tind o evidenta a tuturor actiunilor intreprinse;

® sd asigure pastrarea confidentialitatii tuturor Inregis-
trarilor referitoare la cazul investigat;

® sa se asigure cd procesul se realizeaza cat mai repede
posibil, cel mai tarziu in termen de 30 de zile de la data
la care a fost facutd reclamatia.

In nominalizarea echipei desemnate pentru desfa-
surarea 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/tehnician egalitate de sanse);

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

7.1 SOLUTIONAREA INFORMALA

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

e sd ofere o posibilitate presupusului hartuitor de a
raspunde plangerii;

e sa se asigure ca presupusul hartuitor intelege meca-
nismul de reclamatii;

e sa faciliteze discutiile intre cele doud parti, pentru a
obtine o rezolutie informald, care sd fie acceptabila
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pentru reclamant sau sa sesizeze un mediator desemnat
in cadrul ANES pentru a rezolva problema;

e sd se asigure ca se pastreaza un registru confidential
despre desfasurarea anchetei;

e sd se asigure ca deciziile luate in urma reclamatiei au
fost aplicate si hartuirea s-a oprit;

e sa se asigure cd solutionarea informald 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, daca victima doreste
sd depunda o plangere formald sau daca procesul informal
de reclamatie nu a condus la un rezultat satisfacitor pentru
victima. Persoana desemnata, care a primit initial plangerea,
va transmite situatia completd mai departe citre SERUA,
pentru a initia o investigatie formala. Seful de Serviciu de la
SERUA se poate ocupa personal de investigatie, poate sesiza
un investigator intern sau extern sau se poate adresa, pentru
investigare, unei comisii formate din alte trei persoane, in
conformitate cu Regulamentul de Ordine Internd (ROI) si
Regulament de Organizare si Functionare (ROF) ale ANES.

Persoana care efectueaza ancheta trebuie:

e sd intervieveze separat victima si presupusul hartuitor;
e sd intervieveze separat alte parti terte relevante;

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

e sd intocmeasca un raport care sa detalieze investigatiile,
constatdrile si orice recomandari;
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e in cazul in care hartuirea a avut loc, sa decida care
este solutia potrivitd pentru victima, prin consultare cu
victima (luand in considerare scuzele, schimbarea aran-
jamentelor de lucru, o promovare, daca victima a fost
retrogradatd, ca urmare a hartuirii, instruirea pentru
hartuitor, sanctiuni disciplinare, suspendare, concediere);

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

e dacd nupoate determinaca aavutloc hartuirea, consilierul
ar putea sd facd recomanddri, pentru a se asigura ca
productivitatea si activitatea de munca nu sunt afectate;

e sa tind o evidenta a tuturor actiunilor intreprinse;

e sa asigure pastrarea confidentialitatii tuturor Inregis-
trarilor referitoare la cazul de reclamatie;

e sd 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 facd o plangere in afara ANES. Aceste plangeri se pot face
conform prevederilor Legii nr.202/2002 republicata, la:

e Inspectoratul Teritorial de Munca
¢ Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii

e Instantele de judecatd, dacd hartuirea este atat de grava,
incat se regaseste in definitiile Codului Penal.
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8. SANCTIUNI SI MASURI DISCIPLINARE

Orice persoana care a fost gasita vinovatd de hartuire in
urma investigatiilor, Incalcand conditiile politicii anti-hartuire,
poate fi supusa uneia dintre urmatoarele sanctiuni:

e avertisment verbal sau scris;

e evaluare nefavorabild a performantelor;
e reducere a salariilor;

e transfer;

e retrogradare;

e suspendare;

e concediere.

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

Réspunderea contraventionald, in cazul comiterii actelor
de hartuire morald la locul de munca, in conformitate cu
prevederile cuprinse in Legea nr. 167/2020 privind prevenirea
si sanctionarea tuturor formelor de hartuire psihologica la
locul de munca:

Constituie contraventie hartuirea morala la locul de munca
savarsitd 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 Iei la 50.000 lei neindeplinirea de catre angajator a
obligatiei de a lua orice masuri necesare in scopul prevenirii

54



si combaterii actelor de hartuire morala la locul de munca,
inclusiv prin prevederea in regulamentul intern al unitdtii de
sanctiuni disciplinare pentru angajatii care savarsesc acte sau
fapte de hartuire morald la locul de munca.

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

9. MONITORIZARE SI EVALUARE

ANES cunoaste importanta monitorizarii acestei politici
privind hartuirea 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 §i raporta respectarea acestei politici, inclusiv
numadrul de incidente inregistrate, modul in care acestea au fost
solutionate si recomandarile trasate. Raportarea se va realiza
anual. Ca urmare a acestui raport, ANES va evalua eficienta
acestei politici si va opera schimbarile care se impun.
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10. MECANISME INTERNE PENTRU PUNEREA iN
APLICARE A POLITICII ANTI-HARTUIRE LA LOCUL
DE MUNCA

Punerea in aplicare a acestei politici

ANES se va asigura cd politica anti-hartuire la locul de
munca este adusa la cunostinta tuturor persoanelor relevante.
Toti noil angajati trebuie instruiti cu privire la continutul
acestei politici, ca parte a introducerii lor in ANES. In fiecare
an, ANES va solicita tuturor angajatilor sa participe la un curs
de informare si responsabilizare pe continutul politicii anti-
hartuire la locul de munca. Este responsabilitatea conducerii
ANES (secretar de stat/secretar general/director/sef serviciu)
sa se asigure ca toti angajatii cunosc prevederile politicii anti-
hartuire.

In acest sens, politica anti-hartuire va fi publica pe pagina
web: www.anes.gov.ro.
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