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COMISIA DE PRIMIRE $I SOLUTIONARE A CAZURILOR DE HARTUIRE PE CRITERUL DE
SEX $I HARTUIRE MORALA LA LOCUL DE MUNCA, LA NIVELUL SPITALULUI CLINIC
MUNICIPAL DE URGENTA TIMISOARA
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1. PRINCIPII DIRECTOARE

Prin adoptarea si implementarea prevederilor prezentului ghid, institutia/angajatorul
se obliga sa asigure un mediu sigur pentru toti angajatii, fara discriminare pe bazi de rasa,
nationalitate, etnie, limba, religie, categorie sociala, convingeri, sex, orientare sexual3,
varsta, dizabilitate, boala cronica necontagioasa, infectare HIV, apartenent3 la o categorie
defavorizatd sau pe baza oricarui 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.

Asigurarea egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati este fundamental si
orice forma de manifestare a relatiilor de putere dintre barbati 5i femei este strict interzisa,
fiind consideratd o forma de incalcare a demnitatii umane si de creare a unui mediu
intimidant, ostil, degradant, umilitor sau ofensator.

Spitalul Clinic Municipal de Urgenta Timisoara va aplica o politicd de toleranta zero
pentru haruirea pe criteriul de sex si hartuirea morala la locul de munca, va trata cu
seriozitate si promptitudine toate incidentele 3i va investiga toate acuzatiile de hartuire.

in cadrul Spitalului Clinic Municipal de Urgenta Timisoara se va sanctiona disciplinar
orice persoana despre care s-a dovedit ¢3 a hartuit o alta persoan3, aceasta putand duce
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inclusiv pana la concedierea de la locul de muncs. Aplicarea oricarei sanctiuni disciplinare se
va face in conformitate cy prevederile Legii nr. 53/2003 - Codul muncii, republicata, cu
modificarile si completarile ulterioare.

2.CADRUL LEGAL

2.1. CADRUL LEGAL EUROPEAN:

punerea in aplicare a principiului egalitatii de sanse si al egalitatii de tratament intre barbati
si femei in materie de incadrare in munca si de munca (reforma).

Hartuirea si harfuirea sexuals sunt contrare principiului egalitatii de tratament intre
barbati si femei $i constituie discriminare pe criteriul de sex. Aceste forme de discriminare

nationale.

2.2. LEGISLATIE NATIONALA:

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

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

—Legea nr. 286/2009 privind Codul penal, cu modificarile $i completarile ulterioare;

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

= Hotararea Guvernului nr. 262/2019 pentru aprobarea Normelor metodologice de
aplicare a Legii nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si
barbati.

2.3, LEGISLATIE INTERNA, LA NIVEL DE SPITAL

Regulamentul Intern 2022 al SCMUT aprobat cu numarul £115/09.01.2023, Titlul xv.
Solutionarea sesizarilor si reclamatiilor privind discriminarea bazati pe criteriul de sex.
(pag.209) (RI);

* Regulament de organizare si functionare (ROF);

* Cod de etica aprobat cu nr. 115401/21.06.2022.
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3. SCOP/OBIECTIVE

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

4. APLICABILITATEA

Prevederile ghidului se aplica tuturor angajatilor, precum si persoanelor cu care acestia
interactioneaza in timpul programului de lucru.

Hartuirea poate sa apara atat intre persoane de sex diferit, cat si intre persoane de
acelasi sex. In situatiile in care au loc actiuni care contravin conduitei legale, etice si
profesionale la locul de munca $i care nu sunt dorite sau bine primite de citre destinatar, se
vor dispune masurile prevazute in cuprinsul ghidului.

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

5. DEFINITII

5.1. Definirea conceptului de hartuire

Hartuirea este un comportament nedorit, inclusiv de natura sexuala, care face o
persoana sa se simta ofensata, umilita sau intimidat3. Aceasta include situatiile in care unei
persoane i se solicita sa se angajeze in activitati sexuale ca o conditie a angajarii persoanei
respective, precum si situatiile care creeaza un mediu ostil, intimidant sau umilitor.
Hartuirea implica mai multe incidente si/sau actiuni cu caracter repetitiv, care constituie
hartuire fizica, verbala si nonverbala.

5.2. Exemple de hartuire

Exemple de conduitad sau comportamente care constituie hartuire la locul de munca
includ, dar nu se limiteaza la:

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

2. Conduita verbala: comentariile privind aspectul, varsta, viata privata a unui angajat,
comentarii sexuale, povesti si glume de natura sexuala, avansuri sexuale, invitatii sociale
repetate §i nedorite pentru intalniri sau intimitate fizica, insulte legate de sexul angajatului
sau alte caracteristici ale sale, observatii exagerat de familiare, trimiterea de mesaje
umilitoare, degradante, explicite sexual, prin telefon, e-mail sau orice alte mijloace de
comunicare, daca acestea sunt facute in mod sistematic/repetat si daca urmaresc, au ca
rezultat sau sunt susceptibile sa conduca la vatamari fizice, psihologice, sexuale.
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3. Comportament nonverbal: afisarea materialelor sugestive sau explicite sexual;
gesturi sugestive sexual, fluieraturi, priviri insistente, daca acestea sunt ficute in mod
sistematic/repetat.

Hartuire morala la locul de munca, in intelesul Ordonantei Guvernului nr.

137/2000 privind prevenirea i sanctionarea tuturor formelor de discriminare, republicat3,
cu modificarile si completarile ulterioare:

"1. 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 sa aiba drept scop sau
efect o deteriorare a conditiilor de munca prin lezarea drepturilor sau demnitatii
angajatului, prin afectarea sanatatii sale fizice sau mentale ori prin compromiterea viitorului
profesional al acestuia, comportament manifestat in oricare dintre urmatoarele forme:

a) conduita ostild sau nedorita:

b) comentarii verbale:

c) actiuni sau gesturi:

2. Orice comportament care, prin caracterul sju sistematic, poate aduce atingere
demnitatii, integritatii fizice ori mentale a unui angajat sau grup de angajati, punand in
pericol munca lor sau degradand climatul de lucru. in intelesul prezentei legi, stresul si
epuizarea fizica intra sub incidenta hartuirii morale la locul de muncj."

4. Alte exemple:

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

= insinuari, insulte sau remarci obscene ori sexiste/rasiste/ homofobe, facute in mod
sistematic/repetat;

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

— comentarii despre aspectul fizic sau caracterul unei persoane, de natur3 si cauzeze
stanjeneala sau suferinta;

—atentie nedoritd, precum spionare, urmarire permanenta, sicanare, comportament
exagerat de familiar sau atentie verbal3 ori fizica nedorit3;

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

—intrebari nejustificate, inoportune sau persistente despre varsta, starea civila, viata
personald, interesele sau orientarea sexuald a unei persoane ori intrebari similare despre
originea rasiala sau etnica a unei persoane, inclusiv despre cultura sau religia acesteia;

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

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

5. Exemple de atitudini care sunt legitime in relatia cu angajatul, fiind prerogative ale
angajatorului, si nu constituie hartuire:

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

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

—ia masuri disciplinare rezonabile;

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

- solicita actualizari sau rapoarte;

— aproba sau refuza solicitarile de timp liber.

5




6. ROLURI §I RESPONSABILITATI

6.1. Conducitorul institutiei:

a) se asigurd c3 prevederile ghidului sunt aduse la cunogstinta salariatilor, prin
intermediul structurilor de specialitate;

Criteriu de sex si hartuire moral3 |a locul de munca, prin crearea unei abordari pragmatice in

¢) se asigura de crearea tuturor parghiilor necesare Pentru ca toate situatiile de
comportament necorespunzator s3 fie semnalate si solutionate, firs 3 depinde doar de
plangerile formale say informale depuse de angajati;

d) se asigura c3 incidentele in care se sustine existenta hartuirii sunt investigate cy

va/vor semna un acord de confidentialitate sub sanctiunile prevederilor art. 26 alin. (2) si
ale art. 39 alin. (2) lit. f) din Legea nr. 53/2003 - Codul muncii, republicata, cu modificirile Si
completarile ulterioare, coroborate Cu prevederile art. 227 alin. (1) din Legea nr. 286/2009
privind Codul penal, cy modificarile si completarile ulterioare.

La nominalizarea Comisiei de primire si solutionare a cozurilor de hdrtuire se va tine
seama de:

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

2. conduita etic3 $i profesionala a persoanelor desemnate s3 faca parte din comisia care
va ancheta cazul de hartuire;

3. nu pot face parte din comisia de ancheta niciuna dintre persoanele implicate direct
sau indirect in evenimentele sesizate si conducatorul unitatii;

4. dupa caz, face parte din comisie reprezentantul sindical/al salariatilor;

5. nevoia de a include Persoane cu competente in domeniu, respectiv expert/tehnician
egalitate de sanse:




De asemenea, comisia va avea un secretar cu urmdtoarele atributii:

L. primirea si inregistrarea plangerilor/sesizarilor in registrul special al comisiei;

2. convocarea comisiei:

3. redactarea proceselor-verbale intocmite in cadrul comisiei;

4. pastreaza documentele elaborate/gestionate, atat in format electronic, cat si pe
suport hartie,

Comisia are urmatoarele atributii:

1. asigura informarea oricarui salariat, referitor |3 politicile si legislatia in vigoare;

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

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

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

5. coopereaza cu angajatii in toate situatiile in care acestia sunt solicitati s3 furnizeze
informatii relevante pentru solutionarea unui caz de hartuire;

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

7. PROCEDURA DE PLANGERE/SESIZARE I DE SOLUTIONARE

Procedurile de plangere/sesizare si de solutionare, realizate la nivelul angajatorilor,
au caracter administrativ.

PROCEDURA INTERNA

Procedura interna inseamna rezolvarea situatiei de hartuire la nivelul spitalului, prin discutii
si interventia responsabilului/comisiei cu primirea si solutionarea cazurilor de hartuire.
Se va crea un registru in care vor fi mentionate toate reclamatiile care au ca obiect fapte de
hartuire sau discriminare.

7.1. Procedura informali

Angajatii care sunt supusi hartuirii ar trebui, daca este posibil, sa informeze presupusul
hartuitor ca percep comportamentul in cauza drept nedorit gl deranjant,

Pot aparea situatii de hartuire in relatii inegale, adica intre o persoan3 cu functie de
conducere si 0 persoana cu functie de executie. De asemenea, pot exista situatii in care nu
este posibil ca victima s3 il informeze pe presupusul hartuitor cu privire la faptul c3 percepe
comportamentul in cauza drept nedorit si deranjant, de exemplu, presupusul hartuitor
poate fi chiar persoana desemnat3 cu gestionarea cazurilor de hartuire sau superiorul
victimei.

Daca o victimd nu poate aborda direct un presupus hartuitor, el/ea va aborda
superiorul ierarhic al presupusului hartuitor despre comportamentul nedorit si deranjant.
De asemenea va comunica unui alt reprezentant cu rol de conducere a institutiei/
angajatorului/reprezentantului salariatilor sau reprezentantului sindical. In acest context,
persoanele mentionate mai sus se vor asigura ca victima este informat3 corespunzator
astfel ca alegerea in mod informal a solutionarii problemei nu exclude posibilitatea ca
victima sa isi doreasca si o rezolvare formala, in cazul in care hartuirea continua.



7.2. Procedura formals

Atunci cand persoana Comisia de primire si solutionare a cazurilor de hartuire primeste o
plangere/sesizare de hdrtuire, aceasta trebuie-

1. sdinregistreze plangerea/sesizarea si informatiile relevante in registru;

2. 5d se asigure ca victima intelege procedurile pentru solutionarea plangerii/sesizarii:

3. 53 pastreze o evidenta confidentiald a tuturor discutiilor

4. sa respecte alegerea victimei:

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

6. se va solicita un punct de vedere de Ia Persoana reclamata, care va trebui $a
raspunda intr-un termen de maxim 10 zile calendaristice calculate de la data comunicyrii.

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

Victima poate fi asistats de un reprezentat sindical sau al salariatilor pe parcursul
procedurii de solutionare a plangerii/ sesizarii.

Comisia se asigura de informarea victimei cu privire la posibilitatea de a solicita
consiliere juridica sau psihologica.

’

In cazul in care reclamantul doreste solutionarea conflictului in mod formal,

3

persoana responsabild de primirea si solutionarea cazurilor de hértuire are obligatia;

~ 53 informeze reclamantul cu privire |a toate celelalte optiuni disponibile pentru
solutionarea plangerii sale.

# Sa informeze angajatorul de situatia existenta si s3 initieze intr-un termen cat mai
scurt procedura formal3 de reclamatie.

~ Sdinstiinteze persoana reclamata de inceperea anchetei interne si de posibilitatea s3
aduca, la randul sau, dovezi sau martori

~ Sa propuni constituirea/intrunirea unui comitet sau a unei comisii de
nediscriminare la locul de munca, din a carei componenta pot face parte un
psiholog/consilier/mediator, un jurist si un reprezentant al celor doud parti.
Reclamantul si persoana reclamata au dreptul s3 fie insotite de un avocat care sa
asiste la aceste sedinte si pe intreaga perioada a anchetei.

~ Odata inceputa ancheta Interna, persoana desemnats Cu solutionarea cazului de
hértuire/discriminare are rolul de a asista cele doud parti, de a prezenta toate
informatiile si dovezile, dar si de 3 media comunicarea dintre acestia si membrii
comisiei.
Comisia care efectueazs ancheta trebuie:

® saintervieveze separat victima si persoana acuzata;
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® sd intervieveze separat alte parti terte relevante;
* sddecida daca incidentele au avut loc sau nu:
® sdintocmeascd un raport de caz care trebuie s3 cuprinda;

* indicarea subiectuluyi abaterii disciplinare,

* descrierea faptei,

* descrierea modului in care 5-a desfagurat cercetarea
disciplinara prealabil3 si ascultarea salariatului,

* Prezentarea conditiilor s imprejurarilor in care fapta a fost
savarsita,

* Prezentarea consecintelor abaterii disciplinare, a comportarii
generale in serviciu a salariatului si a eventualelor sanctiuni
disciplinare suferite anterior de catre salariat,

* stabilirea gradului de vinovatie a salariatului, probele
administrate si propunerile persoanei/comisiei imputernicite
de catre angajator sa realizeze cercetarea disciplinari
prealabild de clasare a cauzei sau de sanctionare disciplinara a
salariatului, cu indicarea temeiurilor de drept, dupa caz);

* propunerile privind sanctionarea persoanei in culpa daca
hartuirea/ discriminarea a avut loc;

* recomandari in cazul in care nu seé poate determina daci
faptele au avut loc sau nu.

® in cazul in care faptele au avut loc, s3 decida care este solutia potrivita
pentru victima, prin consultare cu victima (luand in considerare scuzele, schimbarea
aranjamentelor de lucru, o promovare, daca victima a fost retrogradata, ca urmare a

este multumita de rezultat;

® in cazul in care nu poate determina daca faptele au avut loc say nu, sa faca
recomandari, pentru a se asigura ¢a nu este afectat climatul de munca (informare,
constientizare, grupuri de suport);

® 53 tina o evidenta a tuturor actiunilor intreprinse;

® sa asigure pastrarea confidentialitatii tuturor inregistrarilor la cazul
investigat;

® 53 se asigure ca procesul se realizeaza cat mai repede posibil, cel mai tarziu
in termen de 45 de zile lucratoare de la data Ia care a fost facuta reclamatia.

Dosarul privind sanctionarea trebuie sa cuprinda:

a) sesizarea/plangerea intocmita de persoana care se considera
hartuita sexual, moral, sau discriminats, insotitd de eventualele
probe materiale:

b) apararea salariatulyi Propus pentru sanctionare, in SCris, sau
procesul - verbal in situatia refuzului salariatului de a se apara;



c) procesul - verbal al audierii sau, dupa caz, de neprezentare |z

audiere, semnat de persoanele imputernicite, de salariat si, daci este
cazul de reprezentantul sindicatului,

d) punctul de vedere al Serviciului RUNOS. in masura in care acesta nu
participa la efectuarea cercetirii disciplinare prealabile.

TABELUL CU MEMBRII COMISIE! S| FUNCTIA LOR va fi afisat in incinta unitatii noastre si
diseminat angajatilor:

$:L. DR. COZMA GABRIEL, SEF SECTIE CLINICA CHIRURGIE TORACICA - presedinte,
fara drept de vot, tel: 0256/431437, 0748840851, e-mail: secretariat@smtm.ro

MARINESCU ANDREEA, psiholog, 0256/491707,
e-mail: secretariat@smtm.ro - membru

IOJA DANIELA, asistentd, reprezentant SINDICAT SANITAS,

0784835836, e-mail: secretariat@smtm.ro - membru
MUNTEANU STEFAN, consilier MANAGEMENTUL CALITATH,

0256200048, secretariat@smtm.ro - membru
CIONCA ALEXANDRA, consilier juridic

0256200048, secretariat@smtm.ro - secretar

MEMBRI SUPLEANT!

DR. MOSCU ALEXANDRU, 0256491707, medic primar specialitatea obstreticé-ginecologie,
secretariat@smtm.ro

DR. KOVACS LIGIA, medic primar, specialitatea medicina muncii, 0256498087, e-mail:
secretariat@smtm.ro

AS. BIRLIANU LENUTA, reprezentant al SINDICATULUI SANITAS, 02564332, 07484840673,
secretariat@smtm.ro

IORGA DOINA, Serv. RUNOS, 0256200048, secretariat@smtm.ro

Managerul institutiei are rolul de a Pune in aplicare ghidul far3 a putea face parte din
comisie, cu exceptia situatiilor in care Prezenta acestuia este obligatorie (de exemplu,
superiorul ierarhic al presupusului hartuitor).

Desemnarea unei alte Persoane responsabile se poate face numai printr-un act
administrativ al conducatorului institutiei/ angajatorului.
PASUL 1 - DEPUNEREA PLANGERII/SESIZARI|
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Plangerea/Sesizarea poate fi formulati de percoana vatamata in form3 scris3 (olograf
sau electronic, dar obligatoriu asumat3 prin semnatur3 de citre victima, cu respectarea
Protectiei datelor de identitate, in vederea asigurarii protectiei acesteia) sau verbal3
(discutie cu persoanele responsabile, in urma cireia se va intocmi un proces-verbal),

PASUL 2 - RAPORTUL DE CAZ

Comisia care a primit plangerea/ sesizarea va demara realizarea unui raport de caz care
va cuprinde:

1. Datele din plangere

Vor fiinregistrate imediat toate informatiile relevante furnizate in plangere: datele,
orele si faptele incidentului/incidentelor.

2. Date rezultate din procesul de indrumare si consiliere a victimei

Persoana responsabilda/Comisia sesizati trebuie:

a) sa comunice victimei posibilitatile de solutionare $i sa analizeze solicitarile acesteia si
sa clarifice opiniile victimei cu privire la rezultatul dorit $i sa consemneze decizia luata:

b) sé o indrume citre consiliere psihologica, juridica si sa consemneze masura propusa
si agreata;

C) sa se asigure ca se pastreaza un registru confidential despre desfasurarea ancheteij.

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

Comisia sesizata trebuie:

a) sa ofere posibilitatea presupusului hartuitor sa raspunda plangerii,

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

c) sa informeze presupusul hartuitor cu privire la politica institutiei in cazul hartuirii,
hartuirii sexuale, dar $i cu privire la legislatia nationala in domeniu;

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

e) sa faciliteze, daci este cazul s1 doar in urma acordului prealabil al victimei, discutiile
intre cele doua parti;

f) sa se asigure ci se pastreaza un registru confidential despre desfasurarea anchetei,

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

PASUL 3 - ANCHETA

Raportul de caz este inaintat, in functie de masurile dispuse: departamentului de

resurse umane/conducerii institutiei

Comisia trebuie:

a) sa intervieveze separat victima si persoana acuzats;

b) sa intervieveze separat alte parti terte relevante:

c) sa intocmeasca un raport al anchetei, care sa cuprind3 sesizarea, investigatiile,
constatarile si masurile dispuse;

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

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

f)satinao evidenta a tuturor actiunilor intreprinse:

g) sa asigure pastrarea confidentialitatii tuturor inregistrarilor referitoare la cazul
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investigat;
h) sa se asigure ci procesul de solutionare a plangerii/ sesizarii se realizeaz3 cel mai
tarziu in termen de 45 de zile lucritoare de la data la care a fost ficuta

plangerea/sesizarstricescuea.

7.3. Solutionarea plangerii/sesizarii
Solutionarea plangerii/sesizarii reprezinta etapa finala a procedurii, in cadrul c3reia
persoana responsabila/comisia intocmeste un raport final prin care detaliaza investigatiile,
constatarile si masurile propuse, dupa caz, si pe care il va inainta conducerii
institutiei/angajatorului.
7.4. Plangerea/Sesizarea externi
Un angajat care a fost supus hartuirii poate, de asemenea, si faci o plangere la alte
institutii care au competente in domeniul hartuirii.
Aceste plangeri se pot face conform prevederilor Legii nr. 202/2002, republicata, cu
modificarile si completarile ulterioare, |a:
- inspectoratul teritorial de munca;
— Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii;
- instantele de judecata;
—organele de cercetare penald daca hartuirea este atat de grava, incat se incadreaza in
formele prevazute de Codul penal.
8. SANCTIUNI
La terminarea cercetarii disciplinare se va comunica partilor implicate rezultatul cercetirii in
termen de 5 zile lucritoare de la data aprobarii RAPORTULUI, prin: e-mail sau scrisoare
recomandata sau in original sub semnatur3 proprie.

Orice fel de represalii, in urma unei plangeri de hartuire/discriminare, atat impotriva
reclamantului cat si impotriva oricarei persoane care ajuta la investigarea cazului, vor fi considerate
acte de discriminare si vor fi sanctionate conform dispozitiilor legale in vigoare.

Personalul angajat are obligatia de a promova un climat normal de munca in SCMUT, cu respectarea
prevederilor legale, a procedurilor interne de lucru, a regulamentului intern precum si a drepturilor
si intereselor tuturor salariatilor.

Angajatii care savarsesc acte sau fapte de hartuire/discriminare 1a locul de munca vor raspunde
disciplinar in conditiile legii, ale Regulamentului Intern si ale prezantei proceduri,

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.

Angajatii care au fost gasiti vinovati in urma cercetirii disciplinare, vor fi sanctionati disciplinar cu
una din urmatoarele sanctiuni:

1. avertisment scris;

2. retrogradarea din functie, cu acordarea salariului corespunzitor functiei in
care s-a dispus retrogradarea, pentru o durata ce nu poate dep3si 60 de
zile;

3. reducerea salariului de baza pe o durata de 1-3 luni cu 5-10%;

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

5. desfacerea disciplinara a contractului individual de munca.

La finalul cercetarilor, Comisia_intocmeste RAPORTUL final prin care propune managerului
sanctiuni, recomandari, conform LEGII NR. 53, CODUL MUNCII, ACT UALIZATA, iar ulterior
aprobarii raportului, managerul va emite decizii de sanctionare, prin serv. de specialitate , daca
este cazul, iar pentru propuneri de altd naturd serv. de specialitate nominalizate de manager,
vor realiza documentele si vor anunta organele competente in vederea solutionarii

reclamatiilor.

12



Decizia de sanctionare disciplinara cuprinde in mod obligatoriu:

a. descrierea faptei care constituie abatere disciplinara;

b. precizarea prevederilor din prezentul Regulament, contractul individual de munca
Sau contractul colectiv de muncs aplicabil, care au fost inciicate de salariat;

C. motivele pentru care au fost inlaturate aparirile formulate de salariat in timpul
cercetarii disciplinare prealabile sau motivele pentru care, in conditiile prevazute in
Codul Muncii, nu a fost efectuats cercetarea disciplinara;

d. temeiul de dreptin baza caruia sanctiunea disciplinara se aplica;

€. termenulin care sanctiunea poate fi contestata:

f. instanta competenta la care sanctiunea poate fi contestats.

Reguli de confidentialitate.

1. Persoanei care semnaleazs o faptd de hartuire i se va proteja
identitatea.

2. Persoana care semnaleaz3 o fapta de hartuire nu va fi expusa public,
amenintata sau intimidat3 pentru as retrage sau modifica cererea.

3. Membrii Comisiei care analizeaza reclamatiile vor semna o declaratie
de confidentialitate prin care se angajeazi si nu comunice altor
Persoane continutul sesizarilor pe care le analizeaza si vor proceda cu
discretie in comunicarile absolut necesare pentru solutionarea
cazului, evitand exprimarea unor puncte de vedere personale.

4. Pana la solutionarea sesizarii nu se va divulga numele persoanei
impotriva careia se face cercetarea.

incélcarea regulilor de confidentialitate atrage raspunderea disciplinaré.

Daca nu exista probe suficiente care sd determine validitatea unei pléngeri de
discriminare sau hartuire, atunci comisia care a anchetat situatia, in colaborare cu
managementul institutiei, trebuie sé ia urmdatoarele mdsuri:
1. Sa se asigure c3 persoana care a depus plangerea nu va fi sanctionata sau supusa
unor represalii ulterioare;
2. Sa monitorizeze situatia interna cu multa atentie;
3. Sa disemineze in randul angajatilor informatii privind masurile de sanctionare ce pot
fi luate in astfel de cazuri (in conformitate cu gravitatea plangerii depuse si fara a
incalca dreptul I3 confidentialitate individuala);
4. Sa organizeze activitati de informare si comunicare in randul angajatilor cu privire la
discriminarea si hartuirea sexuala;

Fiecare angajat are dreptul la un loc de muncd lipsit de acte de hédrtuire moralé. Niciun
angajat nu va fi sanctionat, concediat sau discriminat direct sau indirect, inclusiv cu privire
la salarizare, formare profesionald, promovare sau prelungirea raporturilor de muncad, din
€auza ca a fost supus sau cé a refuzat sa fie supus hértuirii morale la locul de munca.

Avantajul procedurii interne, indiferent ca discutam despre procedura informala sau cea
formala este ca daca reclamantul va dori sa rezolve situatia prin care a trecut utilizand Si
procedura externd, adresandu-se instantei de judecata, acesta va putea cere daune morale
pentru prejudiciul creat doar hartuitorului, nu si institutiei. Angajatorul are, astfel, o dovada
ca a procedat conform legii in aceasta situatie sl este protejat de eventualele acuzatii.
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Orice persoanj care, in urma finalizarii Procedurii de plangere/ sesizare, a fost gasit3
vinovata de hartuire, poate fi Supusa sanctiunilor previzute de:

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

discriminare, republicata, cu modificirile $i completarile ulterioare, precum $iin Legea nr.
202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati, republicati, cu
modificarile i completarile ulterioare, i se aplica proportional cu gravitatea faptelor.

aplicarea acestuia.

Conducatorii serviciilor, compartimentelor $i responsabilii cu gestionarea cazurilor de
hartuire vor monitoriza $i vor raporta conducerii institutiei modalitatea de respectare a
aplicarii prevederilor prezentului ghid, pana la sfarsitul primului trimestry al fiecarui an,
pentru anul precedent, inclusiv numarul de incidente inregistrate si modul in care acestea
au fost solutionate, precum si recomandarile trasate

10. RAPORT DE CAZ/RAPORT FINAL

privind desfasurarea procedurii cercetirii disciplinare prealabile

Astazi: — - Laurmare a sesizarii conducerii SCMUT ¢y privire la savarsirea
unor abateri disciplinare,

In scopul desfagurarii procedurii disciplinare prealabile:

in conformitate cu dispozitiile art.247-252 din Legea nr. 53/2003 — Codul Muncii si in
condiiile Regulamentului de Organizare si Functionare al institugiei:

S-a intrunit Comisia numita prin Decizia nr.  din B
disciplinara prelabila. compusa din:

_+ pentru cercetarea

B Presedime. oo avand functia
e g =

2, Membru = avand functia
de =~ -

3 Membru N avand functia
de Erame—- :

4, Membru e ~_avand funciia
de
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tn

Membru o avand functia
Je

6. Secretar
de

__avand functia

Comisia astfel intrunita a conslatat urmatoarele:

I. Datele din plangere;
a) Sesizarea cu privire la savargirea abateri disciplinare a fost formulata de
citre

—__pnn plangerea/sesizarea nr.. din

daa

b) Sesizarea s-a facut in legatura cu savarsirea urmatoarelor fapte:

(se precizeaza abaterile disciplinare savarsite relatate in plangere/sesizare, datele, orele sj faptele
incidentului/incidentelor).

2. Date rezultate din procesul de indrumare si consiliere 4 \ ictimei

¢} Persoana responsabila/Comisia sesizata trebuje:

d)  a)sa comunice victimei posibilitatile de solutionare si sa analizeze solicitarile acesteia sj sa
clarifice opiniile victimei cu privire la rezultatul dorit sj sa consemneze decizia luata:

¢)  bisaoindrume catre consiliere psihologica. juridica si sa consemneze masura propusa si
agreata:

N c¢)sase asigure ca se pastreaza un registru confidential despre desfasurarea
ancheter Subiectul abaterii disciplinare
este . avand funcpia de

_—-____—-———- ——

*—-_—_——_—_ - e ——

g) Inurma sesizdrii,
Dna’DI_ e e oo ____ afost
invitat prin adresa - dindatade ______pentru a fi ascultat in
legatura cu abaterile respective. Adresa a fost comunicara salariatului
- - acesta semnand de primire pe

—(copia adresei pastrati la angajator/

confirmare de primire, primita prin posta).

hy DnaDl

a) S-a prezentat in data de - datd la care a fost ascultavascultat cy privire
la constatdrile cuprinse in referatul de sesizare a conducerij:

b) Nu s-a prezentat |a data mentionata in adresa nr ____din data de
- - astfel incat nu a fost posibila ascultarea salariatului cu privire la
constatarile cuprinse in referatul de sesizare a conducerii,

1) Punctul de vedere al salariatului este consemnat:

a) In note explicative scrise, inregistrate cu nr _ din data de . prin
care salanatul si-a prezentat propria pozifie in legatura cu fapta imputata. precum si aparérile
invocate in favoarea sa.

b) Salariatul a refuzar sa prezinte notele explicative scrise.
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¢} Avand in vedere neprezentarea salariatului la convocare, fira un motiy obiectiv, comisia a
plicat dispoziynle art. 251, alin3 din legea nr. 53/2003-Codul Muncii. potrivit caruia
angajatorul are dreptul sa dispuna sanctionarea firj efectuarea cercetarii disciplinare
prealabile.

1) Asa cum rezulta si din notele explicative/puncte de vedere scrise.
Dna/DI
___a)recunoagte
b) nu recunoaste

savirsirea faptelor §i invoca in apararea sa urmatoarele imprejurari:

k) In legatura cu abaterile sesizate. comisia a refinut urmatoarele:
a) Salariatul a savarsit urmatoarea
fapia:

b) Fap!a a fost savarsita in urmatoarele
imprejurdri;

¢) Salariatul agvérsil faptele de mai sus, cu incilcarea -
* Obligatilor de serviciu propriu-zise §i prin

__(lege. RI, ROF. ordinal conducatorului ierarhic. fisa postului. etc.)
* Normele de conduita din institugie, si
anume:

___stabilite prin

d) (_]r;n\fi!alea
faptei

e) Conseciniele abaterii disciplinare

f) Epta a fost savarsita cu intentie directd / indirecta culpa / usuringa / nesocotinga
£) Antecedentele
salariatulug
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h) Comportarea general in serviciu a

salarnatului

i) In verificarea sustinerilor facute de salariat in aparare §i a constatarilor din referatul de
sesizare, comisia a analizat urmatoarele

probe:

1) Avand in vedere aceste constatari. comisia propune sanctionarea / nesanclionarea
Dnei/Dlui

cu

~in temeiul art. 248 alin_1, lit. din Legea nr. 53/2003 — Codul Muncii,
republicat.

Membri comisiei.

Presedinte avand functia
de
Membru avand functia
de e =
Membru avand functia
de
Membru ) ~avand functia
de
Membru avand functia
de

Secretar . avand functia

de
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