Discriminarea in munca D 50/001

1. Reglementdri

Legislatia interna impotriva discrimindrii cuprinde:

@ Codul muncii, cu modificarile ulterioare;

® Ordonanta Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor
formelor de discriminare, republicata in Monitorul Oficial nr. 166 din 7 martie
2014, cu modificarilor ulterioare;

® Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse Intre femei si barbati, republicata in
Monitorul Oficial nr. 326 din 5 iunie 2013, cu modificarile ulterioare;

@ Hotdrarea Guvernului nr. 262/2019 pentru aprobarea Normelor metodologice de
aplicare a prevederilor Legii nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament
intre femei si barbati, publicata in Monitorul Oficial, nr. 333 din 02 mai 2019;

® Ordonanta Guvernului nr. 96/2003 privind protectia maternitdtii la locurile de
muncd, publicatd In Monitorul Oficial nr. 750 din 27 octombrie 2003, cu modifica-
rile ulterioare;

® Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 61/2008 privind implementarea principiu-
lui egalitatii de tratament intre femei si barbati in ceea ce priveste accesul la bunuri
si servicii si furnizarea de bunuri si servicii publicatd in Monitorul Oficial nr. 385
din 21 mai 2008;

@ Hotdrarea Guvernului nr. 970/2023 pentru aprobarea Metodologiei privind preve-
nirea si combaterea hdrtuirii pe criteriul de sex, precum si a hdrtuirii morale la
locul de muncd, publicata in Monitorul Oficial nr. 939 din 17 octombrie 2023.

La nivel european au fost adoptate:

® Directiva 2000/43/CE cu privire la implementarea principiului tratamentului egal
intre persoane, indiferent de originea rasiald sau etnicd;

@ Directiva 2000/78/CE de creare a unui cadru general in favoarea tratamentului
egal privind ocuparea fortei de munca si conditiile de munca;

@ Directiva 2006/54/CE privind punerea in aplicare a principiului egalitdtii de sanse
si al egalitdtii de tratament intre barbati si femei in materie de incadrare In munca
si de muncg;

@ Directiva 2004/113/CE de aplicare a principiului egalitdtii de tratament intre femei
si barbati privind accesul la bunuri si servicii si furnizarea de bunuri si servicii.

2. Formele discrimindrii
a) Discriminarea directa

Potrivit art. 5 alin. (3) din Codul muncii, astfel cum a fost modificat prin Legea
nr. 151/2020, constituie discriminare directd orice act sau faptd de deosebire, excludere,
restrictie sau preferintd, Intemeiat(d) pe unul sau mai multe dintre criteriile de discrimi-
nare, care au ca scop sau ca efect neacordarea, restrangerea ori inldturarea recunoasterii,
folosintei sau exercitdrii drepturilor prevazute in legislatia muncii.

Discriminarea directa este cea mai usor de constatat, de definit si de probat dintre
formele discrimindrii. Discriminarea directd apare atunci cind o persoand este tratata
mai putin favorabil decét este, a fost sau ar fi o altd persoand, intr-o situatie compara-
bild, pe baza unuia dintre criteriile protejate.

legislatie
nationala

directive
europene
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Un tratament diferit nu inseamnd neaparat un tratament mai putin favorabil. Deci
proba necesard, cat priveste tratamentul, este dubld: caracter diferit + caracter dezavantajos.

Exemplu

Intrd in notiunea de , tratament nefavorabil”: un salariu mai mic pentru aceeasi muncéa;
o sanctiune aplicata discriminatoriu, un beneficiu neacordat tuturor; refuzul unei anga-
jari/promovari etc.

b) Discriminarea indirectd

Codul muncii prevede in art. 5 alin. (4) ca discriminarea indirectd reprezinta orice
prevedere, actiune, criteriu sau practica aparent neutra care are ca efect dezavantajarea
unei persoane fatd de o altd persoand in baza unuia dintre criteriile de discriminare, in
afara de cazul in care acea prevedere, actiune, criteriu sau practica se justifica in mod
obiectiv, printr-un scop legitim, si dacd mijloacele de atingere a acelui scop sunt propor-
tionale, adecvate si necesare.

Interzicerea discrimindrii indirecte constituie reactia legiuitorului la tendinta de
migrare a conduitei discriminatorii din zona manifesta in cea tacita. Discriminarea indi-
rectd este situafia in care o dispozitie, un criteriu sau o practicd aparent neutrd ar deza-
vantaja in mod semnificativ in special persoanele apartindnd unei anume categorii core-
late cu un criteriu protejat, in afard de cazul in care aceastd dispozitie, acest criteriu sau
aceasta practica este justificatd in mod obiectiv de un scop legitim, iar mijloacele pentru
a atinge acest scop sunt corespunzatoare si necesare.

In cazul discrimindrii indirecte, conduita este neutra, iar angajatorul nu a avut neapa-
rat intentia de a discrimina. Totusi, efectul discriminatoriu s-a produs.

Asadar, discriminarea indirecta afecteazd o categorie de persoane aflate In conexiune
cu un criteriu protejat. Diferentierea operata pe baza unui criteriu neutru poate ascunde
o astfel de conexiune cu un criteriu protejat, de exemplu:

— Vechimea (— varstd)

— Program de lucru (- religie — atunci cand se impune desfdsurarea activitatii in zile

de sdrbatoare religioasa)

— inltime (— gen —atunci cand se impune o indltime minima, aceeasi pentru barbati

si pentru femei, pentru ocuparea unor pozitii spre exemplu militare)

— Cunoasterea perfectd a unei limbi — nationalitate (atunci cand vorbirea cursivd in

limba respectivd nu este impusa de exigentele fisei postului).

In cazul discriminarii directe nu se punea problema unei justificari. Aici, la discrimi-
narea indirectd, rdspunderea este inldturatd prin proba existentei unui scop legitim.

Aceasta atrage pentru instante aplicarea regulilor proportionalitatii, pentru a stabili
In ce masura conduita angajatorului nu este disproportionatd, prin raportare la obiecti-
vul urmdrit si la mijloacele folosite pentru atingerea acestuia. Dincolo de caracterul legi-
tim al obiectivului insusi, mijloacele utilizate trebuie sd fie adecvate si necesare. In
raporturile de muncd, aceasta ar putea reprezenta o ,cerintd profesionald esentiala si
determinantd”.

Astfel, potrivit art. 5 alin. (9), nu constituie discriminare excluderea, deosebirea, res-
trictia sau preferinta In privinta unui anumit loc de munca in cazul in care, prin natura
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specificd a activitatii In cauza sau a conditiilor in care activitatea respectiva este realiza-
td, exista anumite cerinte profesionale esentiale si determinante, cu conditia ca scopul sd
fie legitim si cerintele proportionale.

De semnalat cd, in cauza Bilka, Curtea de Justitie a UE a decis cd, pentru a dovedi cd
0 madsura este obiectiv justificatd, angajatorul trebuie sd demonstreze ca actiunile care
duc la un tratament diferentiat:

— corespund unei , reale necesitati a intreprinderii”;

— sunt adecvate pentru obtinerea obiectivului urmarit de intreprindere;

— sunt necesare pentru atingerea scopului urmarit.

Exemplu

Dimpotriva, nu constituie o justificare legitima:

— costurile ridicate. Fireste ca a discrimina este mai ieftin decat a nu discrimina; in nicio
Imprejurare insd aceasta nu constituie o justificare pentru a o face;

— solicitarea provenitd din partea clientilor;

- lipsa intentiei. Nu conteaza intentia cu care a fost luatd masura sau decizia, ci rezul-
tatul acesteia;

— traditiile, pattern-ul cultural, obiceiurile religioase. Acesta creeaza adesea un context
propice discrimindrii (spre exemplu, a discrimindrii de gen sau a celei pe criteriul
orientdrii sexuale); cu atdt mai mult nu pot fi invocate pentru a o justifica.

¢) Hartuirea

Hartuirea constd in orice tip de comportament care are la baza unul dintre criteriile
de discriminare care are ca scop sau ca efect lezarea demnitatii unei persoane si duce la
crearea unui mediu intimidant, ostil, degradant, umilitor sau ofensator - art. 5 alin. (5)
din Codul muncii. (A se vedea tema D 51)

d) Ordinul sau instigarea de a discrimina

Potrivit art. 5 alin. (8) din Codul muncii, orice comportament care consta in a dispu-
ne, scris sau verbal, unei persoane sa utilizeze o forma de discriminare, care are la baza
unul dintre criteriile de discriminare, impotriva uneia sau mai multor persoane este con-
siderat discriminare.

In plus, este interzisa stabilirea de citre angajator, in orice forma, de reguli sau mésuri
interne care sa oblige, sa determine sau sa indemne angajatii la sdvarsirea de acte sau
fapte de hartuire morald la locul de munca. Nerespectarea acestei interdictii se sanctio-
neaza cu amenda de la 50.000 lei la 200.000 lei

In practicd, se admite cd nu ar trebui avute in vedere doar ordinele cu caracter obli-
gatoriu, ci si situatiile In care exista o preferintd expresd sau o incurajare de a trata per-
soanele mai putin favorabil din cauza unuia dintre criteriile protejate.

e) Discriminarea prin asociere

Discriminarea prin asociere consta din orice act sau faptd de discriminare savarsit(a)
Impotriva unei persoane care, desi nu face parte dintr-o categorie de persoane identifi-

Noiembrie 2023



D 50/004 Discriminarea in munca

catd potrivit criteriilor de discriminare, este asociatd sau prezumatd a fi asociatd cu una
sau mai multe persoane apartinand unei astfel de categorii de persoane.

Exemplu

In Cauza C-303/06 Coleman s-a pus problema discrimindrii mamei unui copil cu diza-
bilitati, care a fost tratatd mai putin favorabil la Iocul de muncd decat celelalte mame.
Discriminare prin asociere constituie si conduita discriminatorie a angajatorului in
raport cu sotia liderului de sindicat. Desi aceasta nu este in mod direct protejata de
legislatia impotriva discrimindrii sindicale, ar putea fi totusi afectatd de o conduitd
dezavantajoasa, din cauza raporturilor sale de familie.

f) Victimizarea

Constituie victimizare orice tratament advers, venit ca reactie la o plangere sau actiu-

ne in justitie cu privire la Incalcarea principiului tratamentului egal si al nediscriminarii.

Conceptul de victimizare poate fi interpretat pe doud nivele:

— ca forma a discriminarii. Prin interzicerea victimizarii se strdjuieste de fapt protec-

§§] tia impotriva discrimindrii, care ar deveni goald de continut dacd astfel de represalii
ar ramane nesanctionate;

- ca 0 aplicatie a unei protectii mai largi, anume cea care priveste avertizorii. Astfel,
este interzis tratamentul advers, venit ca reactie la o plangere sau actiune in justitie,
nu numai atunci cand se invocd incdlcarea principiului tratamentului egal si al dis-
crimindrii, dar si atunci cdnd se invocd Incdlcarea oricdrei alte norme legale.

3. Criterii de discriminare

Criteriile in raport cu care orice act de discriminare este interzis sunt cuprinse in art. 5
alin. (2) din Codul muncii: criteriul de rasd, cetdtenie, etnie, culoare, limbd, religie, ori-
gine sociald, trasaturi genetice, sex, orientare sexuald, varsta, handicap, boald cronica

criterii necontagioasd, infectare cu HIV, optiune politicd, situatie sau responsabilitate familiald,

protejate apartenentd ori activitate sindicald, apartenenta la o categorie defavorizatd. Anterior
Legii nr. 151/2020, o parte dintre aceste criterii nu erau prevazute in cod: criteriul cetd-
teniei (se vorbea doar despre apartenenta nationald), limba, boald cronica necontagioa-
sd, infectare HIV si apartenenta la o categorie defavorizatd.

Notiunea de , categorie defavorizatd” priveste acea categorie de persoane care fie se
afla pe o pozitie de inegalitate In raport cu majoritatea cetdtenilor din cauza originii
sociale, fie se confruntd cu un comportament de respingere si marginalizare din cauza
unor cauze specifice, cum ar fi statutul de refugiat sau azilant.
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1. Ce este hartuirea?

Hartuirea este o forma de discriminare. Spre deosebire insd de celelalte forme de dis-
criminare, hdrtuirea nu presupune o comparatie.

Potrivit art. 5 alin. (5) din Codul muncii, hdrtuirea consta in orice tip de comporta-
ment care are la bazd unul dintre criteriile de discriminare, avand ca scop sau ca efect
lezarea demnitatii unei persoane si duce la crearea unui mediu intimidant, ostil, degra-
dant, umilitor sau ofensator. Criteriile de discriminare sunt: criteriul de rasa, cetatenie,
etnie, culoare, limba, religie, origine sociald, trdsaturi genetice, sex, orientare sexuald,
varstd, handicap, boald cronicd necontagioasd, infectare cu HIV, optiune politicd,
situatie sau responsabilitate familiald, apartenentd ori activitate sindicald, apartenentd la
o categorie defavorizata.

Constituie subspecii ale hartuirii:

— hértuirea sexuald;

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

— hértuirea morald, definitd ca fiind orice comportament exercitat cu privire la un
angajat de cdtre un alt angajat care este superiorul sdu ierarhic, de cdtre un subal-
tern si/sau de catre un angajat comparabil din punct de vedere ierarhic, in legdtura
cu raporturile de muncd, care sa aibd drept scop sau efect o deteriorare a conditiilor
de munca prin lezarea drepturilor sau demnitatii angajatului, prin afectarea sand-
tdtii sale fizice sau mentale ori prin compromiterea viitorului profesional al acestu-
ia, comportament manifestat in oricare dintre urmatoarele forme:

a) conduitd ostild sau nedoritd;
b) comentarii verbale;
¢) actiuni sau gesturi.

Constituie hdrtuire morald la locul de munca orice comportament care, prin caracte-
rul sdu sistematic, poate aduce atingere demnitdtii, integritatii fizice ori mentale a unui
angajat sau grup de angajati, punand in pericol munca lor sau degradand climatul de
lucru. Stresul si epuizarea fizicd intra sub incidenta hdrtuirii morale la locul de munca.

in functie de gravitatea actului de hartuire morala se pot deosebi urmétoarele grade:

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

b) instalarea treptata a stdrii de tensiune, prin actiuni agresive sistematice/repetate
indreptate de catre o persoand sau de un grup de persoane impotriva altei persoa-
ne;

c) o stare de tensiune accentuata care necesitd interventia reprezentantilor angajato-
rului, in vederea medierii conflictului, pentru a evita escaladarea acestuia;

d) stigmatizare si/sau izolare sociald la locul de muncd, concedierea sau constrange-
rea victimei de a demisiona de la locul de muncd, fapt care diminueazd sansele
acesteia de a se incadra din nou, la alte locuri de munca.

grade
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CNCD

Potrivit Legii nr. 167/2020, fiecare angajat are dreptul la un loc de muncd lipsit de
acte de hdrtuire morald. Niciun angajat nu va fi sanctionat, concediat sau discriminat,
direct sau indirect, inclusiv cu privire la salarizare, formare profesionald, promovare sau
prelungirea raporturilor de muncd, din cauzd ca a fost supus sau cd a refuzat sd fie
supus hdrtuirii morale la locul de muncd.

Angajatii care sdvarsesc acte sau fapte de hdrtuire morald la locul de munca rdspund
disciplinar, in conditiile legii si ale regulamentului intern al angajatorului. Rdspunderea
disciplinard nu fnldtura rdspunderea contraventionald sau penald a angajatului pentru
faptele respective.

Angajatorul are obligatia de a lua orice masuri necesare in scopul prevenirii si com-
baterii actelor de hdrtuire morald la locul de muncd, inclusiv prin prevederea in regula-
mentul intern al unitatii de sanctiuni disciplinare pentru angajatii care savarsesc acte sau
fapte de hartuire morald la locul de munca.

Nerespectarea acestei obligatii se sanctioneaza cu amenda de 1a 30.000 lei la 50.000 lei.
Hartuirea morald la locul de munca sdvarsitd de cdtre un angajat, prin lezarea drepturilor
sau demnitatii unui alt angajat, se pedepseste cu amenda de la 10.000 lei la 15.000 lei.

Ori de cate ori va constata savarsirea unei fapte de hartuire morald la locul de muncd,
instanta de judecatd sau, dupa caz, Consiliul National al Discriminarii poate, in condi-
tiile legii:

a) sa dispund obligarea angajatorului la luarea tuturor masurilor necesare pentru a
stopa orice acte sau fapte de hartuire morald la locul de munca cu privire la anga-
jatul In cauzd;

b) sd dispuna reintegrarea la locul de muncd a angajatului in cauza;

c) sd dispund obligarea angajatorului la plata cdtre angajat a unei despdgubiri in
cuantum egal cu echivalentul drepturilor salariale de care a fost lipsit;

d) sa dispuna obligarea angajatorului la plata cdtre angajat a unor daune compensa-
torii si morale;

e) sd dispund obligarea angajatorului la plata cdtre angajat a sumei necesare pentru
consilierea psihologica de care angajatul are nevoie, pentru o perioada rezonabila
stabilita de catre medicul de medicina a muncii;

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

Dacd masura a fost dispusa de catre Consiliul National de Combatere a Discrimindrii,
neaducerea la indeplinire se sanctioneaza cu amenda de la 100.000 lei la 200.000 lei; plata
amenzii nu exonereaza angajatorul de aducerea la indeplinire a obligatiei dispuse.

2. Metodologia privind prevenirea si combaterea hartuirii

Potrivit Hotararii Guvernului nr. 970/2023 pentru aprobarea Metodologiei privind
prevenirea si combaterea hartuirii pe criteriul de sex, precum si a hartuirii morale la
locul de muncd, publicata in Monitorul Oficial nr. 939 din 17 octombrie 2023, angajatorii
au o serie de noi obligatii in vederea prevenirii si combaterii acestei forme de discrimi-
nare. Aplicarea metodologiei trebuie realizatd in termen de 6 luni de la intrarea ei In
vigoare.
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Conducdtorii directiilor, serviciilor, compartimentelor si responsabilii cu gestionarea
cazurilor de hartuire vor monitoriza si vor raporta conducerii institutiei modalitatea de
respectare a aplicdrii prevederilor prezentului ghid, pana la sfarsitul primului trimestru
al fiecarui an, pentru anul precedent, inclusiv numdrul de incidente inregistrate si
modul in care acestea au fost solutionate, precum si recomandarile trasate.

Obiectivele metodologiei sunt urmdtoarele:

a) sa ofere un instrument de lucru pentru expertii/tehnicienii in egalitate de sanse si
pentru angajatii cu atributii in domeniul egalitdtii de sanse si de tratament intre
femei si barbati;

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

c) sd promoveze asigurarea egalitdtii de sanse si de tratament intre femei si barbati in
domeniul muncii;

d) sd sprijine persoanele care se afld n situatii de hartuire pe criteriul de sex si de
hartuire morala la locul de munca;

e) sa vind In sprijinul institutiilor, autoritdtilor administratiei publice centrale si loca-
le, civile si militare, precum si al companiilor private care se confruntd, la nivel
intern, cu situatii de hartuire pe criteriul de sex si hdrtuire morala la locul de
Munca.

Ghidul, care face parte integrantd din metodologie, este aplicabil tuturor angajatori-
lor, indiferent de numdrul de salariati. Decurge de aici cd toate firmele vor trebui fie sa
includd in regulamentul intern, fie sd adopte ca act distinct aceasta metodologie, si sd o
puna in aplicare.

Potrivit ghidului, angajatorii si persoanele desemnate de catre conducerea institutii-
lor care intervin in situatii de hartuire pe criteriul de sex si de hartuire morala la locul
de munca trebuie sa respecte urmdtoarele principii specifice:

a) respectarea drepturilor omului si a libertdtilor fundamentale;

b) promovarea egalitdtii de sanse si de tratament Intre femei si barbati si eliminarea

discriminarii directe si indirecte pe criteriul de sex;

¢) comunicarea si colaborarea cu alti specialisti din cadrul departamentelor de spe-
cialitate ale entitatii In care isi desfasoara activitatea;

d) culegerea si analizarea datelor si informatiilor privind egalitatea de sanse si de tra-
tament intre femei si barbati la nivelul entitatii In care isi desfasoara activitatea;

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

f) cooperarea, colaborarea si realizarea schimbului de informatii, dupa caz, cu auto-
ritdtile centrale si locale, cu institutiile de invatdmant si de cercetare, cu organizatii
neguvernamentale;

g) asigurarea informarii de specialitate pentru conducerea entitdtii in care isi desfa-
soara activitatea in legaturd cu respectarea legislatiei in domeniu;

h) participarea efectivd la activitatile angajatorului privind programarea, identifica-
rea, formularea, finantarea, implementarea si evaluarea in cadrul proiectelor/pro-
gramelor initiate la nivelul institutiei/companiei, din perspectiva includerii si
monitorizdrii aspectelor referitoare la asigurarea egalitatii de sanse Intre femei si
barbati.

obiective

principii
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scop

mediu
sigur

toleranta
Zero

Scopul ghidului este acela de a pune la dispozitia angajatilor institutiei/angajatoru-
lui instrumentele necesare in exercitarea deplind a drepturilor si libertatilor individuale
in mediul de munca. Obiectivul principal al instrumentului este acela de a asigura un
mediu optim de muncd, bazat pe respect egal pentru demnitatea fiintei umane, si de a
asigura tuturor angajatilor, indiferent de sex, conditiile necesare pentru un climat in care
primeaza Increderea, empatia, intelegerea, profesionalismul, dedicatia pentru satisface-
rea interesului general.

Precizam Insd de la inceput ca metodologia este destul de prost redactata si nu este
corelata cu celelalte acte normative aplicabile in materie. Vom incerca insd, in cele ce
urmeazd, s prezentam cat mai simplu si mai clar ce anume au de facut angajatorii,
facand abstractie de greselile juridice cuprinse in metodologie si reconstruind procedura
astfel incat sa devina logica.

3. Obligatiile angajatorului

Angajatorul este obligat sd asigure un mediu sigur pentru toti angajatii, fard discri-
minare pe baza de rasd, nationalitate, etnie, limbd, religie, categorie sociald, convingeri,
sex, orientare sexuald, varstd, dizabilitate, boald cronicd necontagioasd, infectare HIV,
apartenentd la o categorie defavorizatd sau pe baza oricdrui alt criteriu care are ca scop
sau efect restrangerea, Inldturarea recunoasterii, folosintei sau exercitdrii, in conditii de
egalitate, a drepturilor omului si a libertdtilor fundamentale sau a drepturilor recunos-
cute de lege, in domeniul politic, economic, social si cultural sau in orice alte domenii
ale vietii publice.

Orice forma de manifestare a relatiilor de putere dintre barbati si femei este strict
interzisd, fiind considerata o forma de incalcare a demnitatii umane si de creare a unui
mediu intimidant, ostil, degradant, umilitor sau ofensator. Angajatorul va aplica o poli-
tica de toleranta zero pentru hartuirea pe criteriul de sex si hartuirea morald la locul de
muncd, va trata cu seriozitate si promptitudine toate incidentele si va investiga toate
acuzatiile de hartuire.

Se va sanctiona disciplinar orice persoand despre care s-a dovedit cd a hartuit o altd
persoand, aceasta putand duce inclusiv pana la concedierea de la locul de muncd.
Aplicarea oricarei sanctiuni disciplinare se va face in conformitate cu prevederile
Ordonantei de urgentd a Guvernului nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu modi-
ficarile si completdrile ulterioare, precum si ale Codului muncii.

Toate reclamatiile de hartuire pe criteriul de sex si hdrtuire morald la locul de munca
vor fi tratate cu seriozitate, promptitudine si in conditii de confidentialitate. In tot pro-
cesul de investigare a plangerilor, toate persoanele implicate vor fi ascultate si tratate cu
respect si consideratie, asigurandu-se protectia datelor de identitate in vederea protejarii
angajatilor.

In esentd, angajatorul are urmétoarele obligatii:
a) introducerea de masuri care sa vizeze:
® modalitdti de analizd, gestionare si solutionare a sesizdrilor privind cazurile de
hartuire pe criteriul de sex si al hartuirii morale la locul de munca;
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® prevenirea actelor de hdrtuire, ca urmare a analizei si solutiondrii cazului;
b) stabilirea rolului si responsabilitatilor concrete in prevenirea si combaterea hdrtui-
rii. Angajatorul va desemna prin decizie o persoand responsabild sau o Comisie de 'm
primire si solutionare a cazurilor de hartuire;
c) punerea in aplicare a metodologiei, adaptate situatiei specifice a angajatoru-
lui/conducatorului, cu mentiunea ca fiecare angajator isi poate elabora propriul
ghid privind prevenirea si combaterea hartuirii pe criteriul de sex, precum si a
hartuirii morale la locul de muncd, adaptat conditiilor specifice de muncd, cu res-
pectarea termenelor si principiilor prevazute in anexa la metodologie.
Cu alte cuvinte, nu trebuie sd copiem metodologia si sd o introducem in
Regulamentul intern, ci o vom reformula, astfel incat sd corespundd conditiilor
concrete din firmd si sd devina logic si simplu de aplicat;
d) introducerea dispozitiilor Ordonantei Guvernului nr. 137/2000 privind preveni-
rea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare, republicate, cu modificdrile
si completdrile ulterioare, si ale Legii nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si %/
de tratament Intre femei si bdrbati, republicate, cu modificdrile si completdrile
ulterioare, in Regulamentul intern;
e) interzicerea si sanctionarea oricdror actiuni care pot conduce la hdrtuire morald la
locul de munca sau pe criteriul de sex. Deja avem in mod normal stabilite prin
Regulamentul intern actele de hdrtuire ca fiind abateri disciplinare;
f) instruirea angajatilor in vederea constientizdrii si prevenirii fenomenului de
hdrtuire. Informarea si instruirea tuturor angajatilor, prin organizarea unor cursuri
de formare cu privire la prevederile metodologiei, se va realiza anual.
Instruirea salariatilor se va face asadar periodic, oarecum asemandtor instruirii
SSM. La sesiunile de instruire pot participa experti in egalitate de sanse;
g) diseminarea metodologiei prin toate mijloacele interne de comunicare/informare
a angajatilor;
h) constituirea unui registru de semnalare a cazurilor unde vor fi inregistrate plan-
gerile/sesizdrile.

4. Ce poate face victima?

Victima unui act de hartuire are urmatoarele posibilitati:

a) abordarea directd a presupusului hartuitor sau, daca nu il poate aborda direct,
informarea superiorul ierarhic al presupusului hdrtuitor despre comportamentul
nedorit si deranjant;

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

¢) incercarea solutiondrii amiabile a cauzei;

d) sesizarea instantei de judecata.

Dintre aceste patru posibilitati, cea care ne va interesa in mod deosebit va fi cea de-a

doua, care presupune depunerea unei plangeri la persoana responsabild sau la comisie,
in vederea unei solutiondri interne.

De semnalat cd un angajat care a fost supus hartuirii poate, de asemenea, sa facd o
plangere la alte institutii care au competente in domeniul hartuirii.
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Aceste plangeri se pot face, conform prevederilor Legii nr. 202/2002, republicate, cu
modificarile si completdrile ulterioare, la:
cuiise — inspectoratul teritorial de munca;
adreseaza — Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii;
victima? . . <
— instantele de judecatd;
—organele de cercetare penald dacad hdrtuirea este atat de grava incat se incadreaza
in formele prevazute de Codul penal.

Sanctiunile aplicabile hdrtuitorului sunt prevazute de:
— Legea nr. 53/2003 — Codul muncii, republicata, cu modificarile si completarile ulte-
. rioare;
— Legea nr. 286/2009 privind Codul penal, cu modificdrile si completarile ulterioare;
- Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu
modificdrile si completdrile ulterioare;
— Ordonanta Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor for-
melor de discriminare, republicata, cu modificdrile si completdrile ulterioare.

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

Sanctiunile aplicabile angajatorului/conducatorului se regasesc in Ordonanta Guver-

«.  nului nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare,

republicatd, cu modificdrile si completarile ulterioare, precum si in Legea nr. 202/2002

privind egalitatea de sanse si de tratament Intre femei si barbati, republicata, cu modifi-
cdrile si completdrile ulterioare, si se aplica proportional cu gravitatea faptelor.

5. Comisia de primire si solutionare a plangerilor de hdrtuire

n fiecare firmé va exista fie 0 persoand responsabil cu primirea si solutionarea plan-
gerilor de hartuire, fie o comisie desemnata in acest sens.

Persoana responsabild cu primirea si solutionarea sesizdrilor poate fi expertul in ega-
litatea de sanse si tratament. Dar aceasta este doar o facultate; angajatorul nu are obliga-
tia de a desemna sau angaja un astfel de expert (a se vedea tema R 94).

Angajatorul desemneaza persoana responsabild, respectiv membrii Comisiei de pri-
mire si solutionare a cazurilor de hartuire, prin decizie.

La nominalizarea Comisiei de primire si solutionare a cazurilor de hartuire se va tine
seama de urmatoarele aspecte:
@ asigurarea echilibrului intre sexe — reprezentare paritard femei/barbati, In functie
de specificul domeniului de activitate;
@ conduita etica si profesionald a persoanelor desemnate sd facd parte din comisia
desemnarea care va ancheta cazul de hdrtuire;
Comisiei @ faptul cd nu pot face parte din comisie niciuna dintre persoanele implicate direct
sau indirect In evenimentele sesizate si conducatorul unitatii. Semnalam insa ca
aceastd comisie este constantd, deci nu trebuie numita la fiecare plangere. Drept
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urmare, angajatorul va dispune inlocuirea membrului, pentru situatia particulara
In care acesta este implicat in evenimentul care face obiect al plangerii:

® participarea reprezentantului sindical/al salariatilor;

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

® posibilitatea de a introduce In cadrul echipei un expert extern — de exemplu, un
expert in legislatia muncii.

Dacd angajatorul a optat pentru desemnarea unei Comisii, aceasta va fi constituita
din cel putin 3 membri titulari si un membru supleant.

Tabelul cu persoanele responsabile, respectiv membrii comisiei si functia lor, va fi
afisat in incinta institutiei si diseminat tuturor angajatilor, dupa modelul urmator:

Nr.| Numele si prenumele | Structurd/Departament E-mail | Telefon
Resurse umane

Juridic

Personal de conducere
Reprezentantul sindical/al
salariatilor

Do =

in principiu, Conducatorul institutiei nu face parte din comisie.

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

a) primirea si inregistrarea plangerilor/sesizarilor in registrul special al comisiei;

b) convocarea comisiei;

c) redactarea proceselor-verbale intocmite in cadrul comisiei;

d) pastreazd documentele elaborate/gestionate, atat in format electronic, cat si pe
suport hartie.

Dupd desemnare, angajatorul va Incheia cu persoana responsabild sau cu fiecare
membru al Comisiei un acord de confidentialitate privind informatiile care le vor fi
supuse atentiei. Aceste informatii au natura unui secret profesional.

Devin astfel aplicabile dispozitiile art. 227 din Codul penal privind divulgarea secre-
tului profesional:

Divulgarea, fara drept, a unor date sau informatii privind viata privata a unei per-
soane, de naturd sa aducd un prejudiciu unei persoane, de cdtre acela care a luat
cunostintd despre acestea in virtutea profesiei ori functiei si care are obligatia pastrarii
confidentialitdtii cu privire la aceste date, se pedepseste cu inchisoare de la 3 luni la 3
ani sau cu amendd. Actiunea penald se pune In miscare la plangerea prealabild a persoa-
nei vatamate.

Metodologia prevede ca, in plus, in conditiile art. 26 alin. (2) din Codul muncii, per-
soana responsabild sau membrul comisiei va putea fi obligat la plata de despagubiri.
Semnaldm insd cd art. 26 alin. (2) priveste doar plata de despagubiri catre angajator, nu
cdtre persoana care a raportat hdrtuirea si care ar fi afectatd prin divulgarea de informa-
tii confidentiale.

desemnarea

Comisiei

secretar

confiden-
tialitate
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atributii

informala

formala

Atributiile Comisiei sunt:

@ asigurd informarea oricdrui salariat, referitor la politicile si legislatia In vigoare;

@ asigurd suport si consiliere pentru angajatii afectati de un incident de tip hdrtuire,
situatiile expuse fiind confidentiale si analizate cu atentia cuvenitd;

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

® raporteazd conducdtorului institutiei/angajatorului toate situatiile de tip hdrtuire
care ii sunt aduse la cunostinta;

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

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

6. Ancheta actului de hdrtuire

Metodologia prevede o serie de responsabilitati si etape in desfdsurarea acestei
anchete. Prima intrebare pe care ne-o punem este dacd aceastd anchetd poate fi realizata
In acelasi timp cu cercetarea disciplinard a faptei. Desi cele doud proceduri nu sunt core-
late, iar termenele sunt diferite, credem cd este totusi posibil ca sa se realizeze cu prilejul
acestei anchete si cercetarea disciplinard, astfel incat, finalmente, autorul actului de har-
tuire sa fie sanctionat disciplinar.

In esentd, metodologia prevede cd se pot urma doud cai:

® Procedura informald, in cadrul cdreia persoana afectatd abordeaza in mod direct
presupusul hartuitor, informandu-1 cd percepe comportamentul in cauza drept
nedorit si deranjant.

Ea se poate adresa de asemenea superiorului ierarhic al presupusului hartuitor des-
pre comportamentul nedorit si deranjant, dupd cum poate comunica unui alt reprezen-
tant cu rol de conducere a institutiei/angajatorului/reprezentantului salariatilor sau
reprezentantului sindical. In acest context, persoanele mentionate mai sus se vor asigura
cd victima este informata corespunzator, astfel cd alegerea in mod informal a solutiona-
rii problemei nu exclude posibilitatea ca victima sd isi doreasca si o rezolvare formald,
in cazul in care hartuirea continua.

® Procedura formald, pe care o reddm in cele ce urmeaza.

a) Depunerea plangerii

Plangerea/Sesizarea poate fi formulatd de persoana vatdmata in forma scrisa (olo-
graf sau electronic, dar obligatoriu asumata prin semndtura de catre victimd, cu respec-
tarea protectiei datelor de identitate, in vederea asigurdrii protectiei acesteia) sau verba-
14. In acest din urma caz, se va intocmi un proces-verbal.

b) fnregistrarea plangerii
Vor fi inregistrate imediat toate informatiile relevante furnizate in plangere: datele,
orele si faptele incidentului/incidentelor.
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¢) Comunicarea cu victima

Victima va fi informata cu privire la drepturile acesteia, si anume:

— ca poate depune plangere/sesizare si la alte institutii care au competente in dome-
niul hartuirii;

—cd are dreptul de a beneficia de suportul unui consilier din cadrul institutiei/an-
gajatorului. Aici metodologia nu e prea clara cu privire la persoana acestui consi-
lier; in esentd, i se poate recomanda sa apeleze la un coleg sau la un superior;

—cd are dreptul de a fi asistatd de un reprezentat sindical sau al salariatilor pe par-
cursul procedurii, de solutionare a plangerii/sesizarii. Iardsi o problema: potrivit
procedurii acest reprezentant face parte chiar din comisie, deci nu are cum sa o
asiste pe victima (asistenta Inseamnd dezicerea de pozitia neutra pe care participa-
rea la comisie o presupune). Consideram ca prezenta reprezentantului sindical sau
al salariatilor pe parcursul discutiilor cu victima acoperd aceastd conditie;

— cd are posibilitatea de a solicita consiliere juridica sau psihologica.

comunicarea
cu victima

De asemenea, victimei i se vor comunica posibilitatile de solutionare, se vor clarifica
opiniile victimei cu privire la rezultatul dorit si se va consemna decizia luata.

d) Comunicarea cu presupusul hartuitor

Persoana responsabild/Comisia sesizatd trebuie:

@ sd ofere posibilitatea presupusului hartuitor sa raspunda plangerii;

@ sd se asigure cd presupusul hartuitor intelege mecanismul de reclamare;

@ sd informeze presupusul hartuitor cu privire la politica institutiei in cazul hartuirii,
hartuirii sexuale, dar si cu privire la legislatia nationald in domeniu;

® sd informeze presupusul hdrtuitor cu privire la posibilele sanctiuni;

® sa faciliteze, daca este cazul si doar in urma acordului prealabil al victimei, dis-
cutiile intre cele doud parti.

comunicarea
cu hartuitorul

e) Elaborarea Raportului de caz

Raportul de caz cuprinde:

® Datele din plangere

@ Date rezultate din procesul de indrumare si consiliere a victimei

® Date rezultate din procesul de audiere si consiliere a persoanei presupuse a fi

infaptuit acte de hartuire.

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

Raportul de caz este inaintat, in functie de mdsurile dispuse: departamentului de resur-
se umane/conducerii institutiei/expertului egalitate de sanse/consilierului de eticd.

f) Ancheta
Dupd intervievarea separata a victimei si a persoanei acuzate, in cadrul anchetei pot
fi intervievate separat si alte pdrti terte relevante.
Pe baza acestei analize, persoana resposabila/Comisia isi formeaza un punct de
vedere cu privire la faptd. Astfel,
@ in cazul In care faptele se pare cd au avut loc, se vor propune modalitdti de solutio-
nare a sesizarii, luand in considerare care este solutia potrivita pentru victima, prin
consultare cu aceasta;
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@ in cazul in care nu poate determina daca faptele au avut loc sau nu, sa faca reco-
manddri pentru a se asigura cd nu este afectat climatul de munca, respectiv: infor-
mare, constientizare, grupuri de suport.

g) Elaborarea raportului final
Raportul final cuprinde investigatiile, constatdrile si mdsurile propuse, dupa caz. El

se nainteaza conducerii institutiei/angajatorului.
Procesul de solutionare a plangerii/sesizdrii se realizeaza cel mai tarziu in termen de
45 de zile lucrdtoare de la data la care a fost facuta plangerea/sesizarea.

1. Corelarea procedurii de ancheta a hartuirii cu cercetarea disciplinard

Dupd cum am ardtat, procedura cuprinsa in Hotardrea Guvernului nr. 970/2023 nu
este corelatd cu prevederile din Codul muncii privind cercetarea disciplinara. in tabelul
de mai jos pot fi identificate insa, in paralel, etapele celor doud proceduri. Dacd ele se
pot realiza integrat, atunci procedura de ancheta a hdrtuirii se va putea finaliza cu apli-
carea unei sanctiuni disciplinare.

Ancheta hartuirii

Cercetarea disciplinara

Declansarea
procedurii

Plangerea/Sesizarea persoanei
vdtdmate in forma scrisd sau
verbald (proces-verbal)

Constatarea faptei ce ar putea
constitui abatere

Comisia

Angajatorul desemneazd
persoana responsabild, respectiv
membrii Comisiei de primire si
solutionare a cazurilor de
hartuire, prin decizie. Participa
reprezentantul sindical/al
salariatilor; persoane cu
competente in domeniu; daca e
cazul, un expert extern.

Pentru efectuarea cercetarii
disciplinare, angajatorul va
desemna o persoand sau va sta-
bili 0 comisie ori va apela la
serviciile unui consultant
extern specializat in legislatia
muncii, pe care o/l va
Imputernici In acest sens.

Comunicarea
cu victima

Victima va fi informatd cu privire
la drepturile acesteia.

Comunicarea
cu autorul
faptei

Presupusul hértuitor are
posibilitatea de a rdspunde
plangerii.

Raport

Raportul de caz (elaborat in
maximum 7 zile lucrdtoare de la
depunerea plangerii/sesizarii)
este Inaintat, In functie de
mdsurile dispuse:
departamentului de resurse
umane/conducerii
institutiei/expertului egalitate de
sanse/consilierului de etica.

Referat constatator al abaterii
disciplinare
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mdsurile propuse, dupa caz,
Inaintat angajatorului

Ancheta - Persoana responsabild/Comisia | Salariatul va fi convocat in scris
comunicarea cu | trebuie: de cdtre persoana desemnatd,
persoanele ® sd intervieveze separat victima | de cdtre presedintele comisiei
implicate si persoana acuzatd; sau de cdtre consultantul

® sd intervieveze separat alte extern, precizandu-se obiectul,

parti terte relevante; data, ora si locul intrevederii.

® si intocmeascd un raport al Neprezentarea salariatului la

anchetei, care sa cuprinda convocare fard un motiv

sesizarea, investigatiile, obiectiv dd dreptul

constatarile, masurile dispuse; angajatorului sa dispuna

@ sd tina o evidenta a tuturor sanctionarea, fara efectuarea

actiunilor Intreprinse; cercetdrii disciplinare

® sd asigure pastrarea prealabile. In cursul cercetarii

confidentialitatii tuturor disciplinare prealabile,

inregistrarilor referitoare la cazul |salariatul are dreptul sa

investigat. formuleze si sa sustina toate
apdrdrile In favoarea sa si sa
ofere comisiei sau persoanei
Imputernicite sd realizeze
cercetarea tuturor probelor si
motivatiilor pe care le
considerd necesare.

Dreptul la Victima are dreptul de a fi Salariatul cercetat are dreptul

asistenta asistatd de un reprezentant sa fie asistat, la cererea sa, de
sindical sau al salariatilor pe cdtre un consultant extern
parcursul procedurii de specializat in legislatia muncii
solutionare a plangerii/sesizdrii. | sau de cdtre un reprezentant al

sindicatului al cdrui membru
este.

Termene Raportul final se elaboreazd in Decizia disciplinara se emite in
45 de zile lucrdtoare de la data 30 de zile calendaristice de la
la care a fost facuta data ludrii la cunostinta despre
plangerea/sesizarea. sdvarsirea abaterii disciplinare,

dar nu mai tarziu de 6 luni de
la data savarsirii faptei.

Data luarii la cunostinta este
data Inregistrarii raportului
final al cercetarii disciplinare
prealabile.

Finalizarea Raport final cuprinzand Raportul final al comisiei de

anchetei investigatiile, constatarile si cercetare, inregistrat la

registratura unitatii
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a) Dacd nu se
poate
determina daca
fapta a avut loc

Recomanddri pentru a se asigura
cd nu este afectat climatul de
muncd, respectiv: informare,
constientizare, grupuri de suport

Propunere de incetare a
procedurii

b) Dacé faptele
au avut loc

Propunerea modalitatii de
solutionare a sesizarii, luand in
considerare care este solutia
potrivita pentru victima, prin
consultare cu aceasta

Propunere de sanctionare

Alegerea Orice persoana care, in urma Criterii:
sanctiunii finalizarii procedurii de a) imprejurdrile in care fapta a
plangere/sesizare, a fost gdsitd | fost savarsitd;
vinovatd de hdrtuire, poate fi b) gradul de vinovatie a
supusd sanctiunilor prevazute de | salariatului;
Codul muncii ¢) consecintele abaterii
Natura sanctiunilor va depinde | disciplinare;
de gravitatea si amploarea d) comportarea generala in
actelor de hartuire. Se vor aplica | serviciu a salariatului;
sanctiuni proportionale, pentru a | e) eventualele sanctiuni
se asigura cd incidentele de disciplinare suferite anterior de
hartuire nu sunt tratate ca fiind | catre acesta.
comportamente
normale/tolerabile.
Decizia Angajatorul dispune aplicarea
angajatorului sanctiunii disciplinare printr-o

decizie emisa in forma scrisa.

Sub aspectul termenelor, cele doud proceduri pot fi corelate astfel:

Savarsirea
faptei

Plangere/
sesizare

Raport
de caz

Decizia
angajatorului

Raport
final

7 zile

A
\

45 de zile

30 de zile

<
<4

\ 4

A

6 luni
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