ROMANIA
CONSILIUL JUDETEAN SUCEAVA
DIRECTIA JUDETEANA DE DRUMURI Sl PODURI
DIRECTOR GENERAL

DISPOZITIE
privind aprobarea Ghidului privind prevenirea si combaterea hértuirii pe criteriul de sex,
precum si a hartuirii morale la locul de munci si desemnarea responsabilului de primirea
si solutionarea cazurilor de hiartuire la i
nivelul Directiei Judetene de Drumuri si Poduri Suceava

Alin loan CIOBAN, directorul general al Directiei Judetene de Drumuri si Poduri
Suceava;
Analizdnd propunerea Contabilului sef al D.J.D.P. Suceava prezentatd cu referatul
nr.635/2025 privind aprobarea Ghidului privind prevenirea gi combaterea harfuirii pe criteriul de
sex, precum si a hartuirii morale la locul de munci si desemnarea responsabilului de primirea si
solutionarea cazurilor de hartuire la nivelul Directiei Judetene de Drumuri si Poduri Suceava;

In baza prevederilor H.G. nr. 970/2023 pentru aprobarea Metodologiei privind prevenirea
si combaterea harfuirii pe criteriul de sex, precum gi @ harfuirii morale la locul de munci, cu
modificérile si completérile uiterioare;

In temeiul art. 15 din regulamentul de organizare si functionare al Directiei Judetene de
Drumuri gi Poduri Suceava aprobat prin Hotirarea Consiliului Judetean Suceava nr.113/2024,

emite urméatoarea

DISPOZITIE:

f

Art.1. Se aproba Ghidului privind prevenirea $i combaterea hartuirii pe criteriul de sex*j
precum si a hartuirii morale la locul de munca aplicabil salariatilor Directiei Judetene de Drumuri
$i Poduri Suceava, previzut in Anexa care face parte integranté din prezenta dispozitie. g '
Art.2. Tncepand cu data prezentei, se desemneazé d-na Irimescu Mihaela Doin:ita’—;
consilier juridic IA n cadrul Compartimentului juridic si executare silitd, ca persoan responsabild
de primire si solutionarea cazurilor de hartuire la nivelul Directiei Judetene de Drumuri si Poduri
Suceava. _ :
Art.3. In exercitarea acestei atributii, persoana desemnati la art.2 va respecta dispozitiile
N

legale in materie. _ _
Art.4. Persoana desemnatd si salariatii din cadrul Directiei Judetene de Drumuri si Poduri

Suceava vor duce la indeplinire prevederile prezentei dispozifii.

Suceava, 10 februarie 2025 :
Nr. 19 .
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REFERAT

Potrivit dispozitillor H.G. nr. 970/2023 pentru aprobarea Metodologiei privind
prevenirea si combaterea hartuirii pe criteriul de sex, precum si a hartuirii morale la locul
de muncd, cu modificérile si completarile ulterioare, institutiile gi autoritétile administratiei
publice centrale si locale, civile si militare, institutiile de Tnvatamant superior, unititile de
invatamant preuniversitar, precum si companiile private au obligatia crearii si
implementérii unui cadru unitar si coerent in ceea ce priveste atat integrarea perspectivei
de gen, cét si prevenirea, combaterea si gestionarea situatiilor de hartuire pe criteriul de
sex gi hartuire morala la locul de munca.

Raportat la prevederile legale susmentionate, propun emiterea unei dispozitii de
aprobare a Ghidului privind prevenirea si combaterea hértuirii pe criteriul de sex, precum
$i a hartuirii morale la locul de munc4, aplicabil salariatilor Directiei Judetene de Drumuri si
Poduri Suceava, precum si numirea d-nei Irimescu Mihaela Doinita — consilier juridic IA in
cadrul Compartimentului juridic si executare silita, ca persoana responsabila de primire si
solutionarea cazurilor de hartuire la nivelul Directiei Judetene de Drumuri si Poduri

Suceava.
In exercitarea acestor atributii, d-nei Irimescu Mihaela Doinita va respecta

dispozitiile legale susmentionate.

Fata de cele prezentate mai sus, vi rugam a analiza si dispune.

Contabil sef,

Mihaela RACU



ANEXA
la dispozitia nr.19/2025

GHID |
privind prevenirea si combaterea hartuirii pe criteriul de sex, precum si
a hartuirii morale la locul de munca



I. Scopul Ghidului

Scopul ghidului este acela de a pune la dispozitia angajatilor institutiei si angajatorului
instrumentele necesare in exercitarea deplina a drepturilor si libertatilor individuale in mediul
de munci. Obiectivul principal este acela de a asigura un mediu optim de munci, 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 incredere a, empatia, intelegerea,
profesionalismul, dedicatia pentru satisfacerea interesului general.

IL. Principii directoare

Prin adoptarea si implementarea prevederilor prezentului ghid, Directia Judeteani de
Drumuri §i Poduri Suceava se obligi si asigure un mediu sigur pentru toti angajatii, fari
discriminare pe baza de rasi, nationalitate, etnie, limbd, religie, categorie sociali, convingeri,
seX, orientare sexuald, vérsti, dizabilitate, boald cronici necontagioasd, infectare HIV,
apartenentd la o categorie defavorizatd sau pe baza oricirui alt criteriu care are ca scop sau
efect restrangerea, inliturarea recunoasterii, folosintei sau exercitérii, in conditii de egalitate, a
drepturilor omului §i a libertitilor fundamentale sau a drepturilor recunoscute de lege, in
domeniul politic, economic, social si cultural sau in orice alte domenii ale vietii publice.
Asigurarea egalititii de sanse si de tratament intre femei si barbati este fundamentald si orice
formd de manifestare a relatiilor de putere dintre barbati si femei este strict interzisa, fiind
consideratd o forma de incilcare a demnititii umane si de creare a unui mediu intimidant, ostil,
degradant, umilitor sau ofensator.

Directia Judeteand de Drumuri gi Poduri Suceava aplici o politicd de tolerantd zero
pentru hértuirea pe criteriul de sex si hirfuirea morala la locul de muncai, va trata cu seriozitate
si promptitudine toate incidentele si va investiga toate acuzatiile de hartuire.

in cadrul institutiei se va sanctiona disciplinar orice persoani despre care s-a dovedit ci a
hértuit o altd persoand, aceasta putand duce inclusiv pénd la concedierea de la locul de munci.
Aplicarea oricéirei sanctiuni disciplinare se va face in conformitate cu prevederile Legii nr.
53/2003 - Codul muncii, republicati, cu modificirile si completirile ulterioare.

Conducerea Directiei Judetene de Drumuri si Poduri Suceava asigurd un mediu sigur
pentru toti angajatii, in care toate reclamatiile de hirtuire pe criteriul de sex si hértuire morala
la locul de munci vor fi tratate cu seriozitate, promptitudine si in conditii de confidentialitate.
in tot procesul de investigare a plangerilor, toate persoanele implicate vor fi ascultate si tratate
cu respect si considerafie, asigurdndu-se protectia datelor de identitate in vederea protejérii

angajatilor.
III. Domeniul de aplicare

Prevederile ghidului se aplici tuturor angajatilor din cadrul Directiei Judetene de
Drumuri si Poduri Suceava, precum si persoanelor cu care acestia interactioneaza in timpul
programului de lucru. Hirfuirea poate si apari atét intre persoane de sex diferit, cét si intre



persoane de acelasi sex. In situatiile in care au loc actiuni care contravin conduitei legale, etice
si profesionale la locul de munci si care nu sunt dorite sau bine primite de citre destinatar, se
vor di spune misurile prevazute in cuprinsul ghidului.

Hartuirea este o manifestare a relatiilor de putere si se poate Inregistra si in cazul
relatiilor inegale la locul de munci, de exemplu, intre conducerea institutiei si angajati, dar nu
in mod exclusiv. Relatiile de putere pot lua forme multiple si se pot manifesta subtil si
imprevizibil (angajatii din pozitii subordonate nu sunt intotdeauna numai victime). Orice tip de
hértuire este interzis, atit la locul de muncd, cit gi in afara acestuia, cind este vorba d e
participarea la diverse evenimente, deplasiri in interes de serviciu, sesiuni de formare sau
conferinte, inclusiv in relatie cu beneficiarii institutiei.

Hartuirea si hirtuirea sexuald sunt contrare principiului egalititii. de tratament intre
barbati si femei si constituie discriminare pe criteriul de sex. Aceste forme de discriminare se
manifesti nu numai la locul de munci, dar si in ceea ce priveste accesul la muncd, la formare si
promovare profesionald. In acest context, Directia Judeteani de Drumuri si Poduri Suceava
prin persoanele responsabile cu formarea profesionald va incuraja luarea de masuri pentru
lupta impotriva tuturor formelor de discriminare pe criteriul sexului i, in special, masuri
preventive impotriva harfuirii si hartuirii sexuale la locul de munci si in ceea ce priveste
accesul la munci, la formare i promovare profesionald, in conformitate cu dreptul national si

practicile nationale.

IV. Documente de referinti

4.1. Cadrul legal european:

- Directiva 2000/78/CE a Consiliului din 27 noiembrie 2000 de creare a unui cadru
general in favoarea egalitatii de tratament in ceea ce priveste incadrarea in munci si ocuparea
fortei de munci prevede ca hirtuirea va fi considerati o forma de discri minare, atunci cind se
manifestd un comportament nedorit, care are scopul sau efectul de a incilca demnitatea unei
persoane si de a crea un mediu intimidant, ostil, degradant, umilitor sau ofensator;

- Directiva 2006/54/CE a Parlamentului European si a Consiliului din. 5 iulie 2006
privind punerea in aplicare a principiului egalitdtii de sanse si al egalititii de tratament intre
bérbati si femei in materie de incadrare in munci si de munca (reform3).

4.2. Legislatie nationala:

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

republicatd, cu modificari si completiri ulterioare;
- Legea nr.53/2003 - Codul muncii, republicats, cu modificiri si completiri ulterioare;

- Legea nr.286/2009 privind Codul penal, cu modificiri si completdri ulterioare;

- Ordonanta Guvernului nr.137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor
de discriminare, republicati, cu modificiri si completiri ulterioare;

- Hotérdrea 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.



- Hotarérea Guvernului nr.970/2023 pentru aprobarea Metodologiei privind prevenirea
si combaterea hértuirii pe criteriul de sex, precum si a harfuirii morale la locul de muncd;

4.3. Reglementiri interne:

Regulament de Organizare si Functionare; Regulament intern; Codul de conduiti etici al
personalului contractual al D.J.D.P. Suceava.

V. Definitii si tipuri de hartuire

Hartuirea este un comportament nedorit, inclusiv de naturi sexuali, care face o persoand
sd se simtd ofensatd, umilitd sau intimidati. Aceasta include situatiile in care unei persoane i se
solicitd s se angajeze in activititi sexuale ca o conditie a angajdrii persoanei respective,
precum si situatiile care creeaza un mediu ostil, intimidant sau umilitor. Hartuirea implici mai
multe incidente si/sau actiuni cu caracter repetitiv, care constituie hartuire fizica, verbala si

nonverbali.

5.1. Definitii
1. Prin discriminare se intelege orice deosebire, excludere, restrictie sau preferinta, pe

baza de rasa, nationalitate, etnie, limba, religie, categorie sociala, convingeri, sex, orientare
sexuala, varsta, handicap, boala cronica necontagioasa, 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.

Dispozitia de a discrimina persoanele pe oricare dintre temeiurile Dbrevazute anterior
este considerata discriminare in intelesul legii.

Sunt discriminatorii, potrivit legii, prevederile, criteriile sau practicile aparent neutre care
dezavantajeaza anumite persoane, pe baza criteriilor prevazute anterior, fata de alte persoane,
in afara cazului in care aceste prevederi, criterii sau practici sunt Justificate obiectiv de un scop
legitim, iar metodele de atingere a acelui scop sunt adecvate si necesare.

Orice comportament activ ori pasiv care, prin efectele pe care le genereazd, favorizeazd
sau defavorizeaza nejustificat ori supune unui tratament injust sau degradant o persoana, un
grup de persoane sau o comunitate fata de alte persoane, grupuri de persoane sau comunitati
atrage raspunderea contraventionala conform legii, daca nu intra sub incidenta legii penale.

2. Constituie hartuire si se sanctioneaza contraventional orice comportament pe criteriu
de rasa, nationalitate, etnie, limba, religie, categorie sociala, convingeri, gen, orientare sexuala,
apartenenta la o categorie defavorizata, varsta, handicap, statut de refugiat ori azilant sau orice
alt criteriu care duce la crearea unui cadru intimidant, ostil, degradant ori ofensiv.

Orice deosebire, excludere, restrictie sau preferinta bazata pe doua sau mai multe
criterii prevazute la pct.l constituie circumstanta agravanta la stabilirea raspunderii
contraventionale daca una sau mai multe dintre componentele acesteia nu intra sub incidenta



legii penale.
3. Constituie victimizare si se sanctioneaza contraventional conform legii, orice

tratament advers, venit ca reactie la o plangere sau actiune in justitie cu privire la incalcarea
principiului tratamentului egal si al nediscriminarii.

4. Categorie defavorizata este acea categorie de persoane care fie se afla pe o pozitie de
inegalitate in raport cu majoritatea cetatenilor datorita diferentelor identitare fata de majoritate,
fie se confrunta cu un comportament de respingere si marginalizare.

Prevederile privind discriminarea nu pot fi interpretate in sensul restrangerii dreptului la
libera exprimare, a dreptului la opinie si a dreptului la informatie.

Comportamentul discriminatoriu atrage raspunderea civila, contraventionala sau
penala, dupa caz, in conditiile legii.

5. Prin egalitate de sanse intre femei si barbati se intelege luarea in considerare a
capacitatilor, nevoilor si aspiratiilor diferite ale persoanelor de sex masculin si, respectiv,
feminin si tratamentul egal al acestora.

6. Prin discriminare directa se intelege situatia in care o persoana este tratata mai putin
favorabil, pe criterii de sex, decat este, a fost sau ar fi tratata alta persoana intr-o situatie
comparabila;

7. Prin discriminare indirecta se intelege situatia in care o dispozitie, un criteriu sau o
practica, aparent neutra, ar dezavantaja in special persoanele de un anumit sex in raport cu
persoanele de alt sex, cu exceptia cazului in care aceasta dispozitie, acest criteriu sau aceasta
practica este justificata obiectiv de un scop legitim, iar mijloacele de atingere a acestui scop
sunt corespunzatoare si necesare;

8. Prin hartuire se intelege situatia in care se manifesta un comportament nedorit, legat
de sexul persoanei, avand ca obiect sau ca efect lezarea demnitatii persoanei in cauza si crearea
unui mediu de intimidare, ostil, degradant, umilitor sau jignitor;

9. Prin hartuire sexuala se intelege situatia in care se manifesta un comportament
nedorit cu conotatie sexuala, exprimat fizic, verbal sau nonverbal, avand ca obiect sau ca efect
lezarea demnitatii unei persoane si, in special, crearea unui mediu de intimidare, ostil,
degradant, umilitor sau jignitor;

10. Prin hartuire psihologica se intelege orice comportament necorespunzator care are
loc intr-o perioada, este repetitiv sau sistematic si implica un comportament fizic, limbaj oral
sau scris, gesturi sau alte acte intentionate si care ar putea afecta personalitatea, demnitatea sau
integritatea fizica ori psihologica a unei persoane;

11. Prin actiuni pozitive se intelege acele actiuni speciale care sunt intreprinse temporar
pentru a accelera realizarea in fapt a egalitatii de sanse intre femei si barbati si care nu sunt
considerate actiuni de discriminare;

12. Prin munca de valoare egala se intelege activitatea remunerata care, in urma
compararii, pe baza acelorasi indicatori si a acelorasi unitati de masura, cu o alta activitate,
reflecta folosirea unor cunostinte si deprinderi profesionale similare sau egale si depunerea
unei cantitati egale ori similare de efort intelectual si/sau fizic;

13. Prin discriminare bazata pe criteriul de sex se intelege discriminarea directa si
discriminarea indirecta, hartuirea si hartuirea sexuala a unei persoane de catre o alta persoana



la locul de munca sau in alt loc in care aceasta isi desfasoara activitatea, precum si orice
tratament mai putin favorabil cauzat de respingerea unor astfel de comportamente de catre
persoana respectiva ori de supunerea sa la acestea;

14. Prin discriminare multipla se intelege orice fapta de discriminare bazata pe doua
sau mai multe criterii de discriminare;

15. Prin violenta de gen se intelege fapta de violenta directionata impotriva unei femei
sau, dupa caz, a unui barbat, motivata de apartenenta de sex. Violenta de gen impotriva
femeilor este violenta care afecteaza femeile in mod disproportionat. Violenta de gen cuprinde,
fara a se limita insa la acestea, urmatoarele fapte: violenta domestica, violenta sexuala,
mutilarea genitala a femeilor, casatoria fortata, avortul fortat si sterilizarea fortata, hartuirea
sexuala, traficul de fiinte umane si prostitutia fortata.

16. Prin egalitatea de sanse si de tratament intre femei si birbati in relatiile de
munci se intelege accesul nediscriminatoriu la:

a) alegerea ori exercitarea liberd a unei profesii sau activitati;
b) gajare in toate posturile sau locurile de munca vacante si la toate nivelurile ierarhiei

profesionale;

c) venituri egale pentru munca de valoare egal;

d)informare si consiliere profesionals, programe de initiere, calificare, perfectionare,
specializare si recalificare profesionali, inclusiv ucenicia;

e) promovare la orice nivel ierarhic si profesional;

f) conditii de incadrare in muncd si de muncid ce respecti normele de sinitate si
securitate in muncd, conform prevederilor legislatiei in vigoare, inclusiv conditiile de

concediere;
8) beneficii, altele decét cele de naturi salariald, precum si la sistemele publice si private

de securitate sociala;
h)organizatii patronale, sindicale si organisme profesionale, precum si la beneficiile

acordate de acestea.
i) prestatii si servicii sociale, acordate in conformitate cu legislatia in vigoare.

5.2. Tipuri de hartuire
- 1. Hirtfuirea sexuald reprezinti orice formd de comportament nedorit, constind in

contact fizic, cuvinte, gesturi sau alte mijloace indecente, materiale vizuale ofensatoare,
invitatii compromititoare, cereri de favoruri sexuale sau orice alti conduiti cu conotatii
sexuale, care afecteazd demnitatea, integritatea fizicd si psihicd a persoanelor la locul de

munca.
Exemple de conduitd sau comportamente care constituie hirfuire sexuala la locul de

munci includ, dar nu se limiteaz la:

a. Conduita fizicd - contact fizic nedorit, repetat (atingeri necorespunzitoare ale
corpului), violenfa fizicd (inclusiv agresiunea sexuald), utilizarea amenintérilor sau
recompenselor legate de locul de muncd, pentru a solicita favoruri sexuale.

b. Conduita verbald - comentariile privind aspectul, varsta, viata privati a unui angajat,
comentarii sexuale, povesti si glume de naturd sexuald, avansuri sexuale, invitatii sociale



repetate si nedorite pentru intalniri sau intimitate fizica, insulte legate de sexul angajatului sau
alte caracteristici ale sale, observatii exagerat de familiare, trimiterea de mesaje umilitoare,
degradante, explicite sexual, prin telefon, e-mail sau orice alte mijloace de comunicare, daci
acestea sunt ficute in mod sistematic/repetat si daci urmiresc, au ca rezultat sau sunt
susceptibile sd conduci la vatdmari fizice, psihologice, sexuale.

c. Comportament nonverbal - afisarea materialelor sugestive sau explicite sexual; gesturi
sugestive sexual, flujerdturi, priviri insistente, daci acestea sunt ficute fin mod
sistematic/repetat.

2. Prin hirtuire psihologici (mobbing) se intelege orice comportament necorespunzitor
care are loc intr-o perioads, 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 fizici ori psihologici a unei persoane.

Se considerd a fi hartuire psihologicd la locul de muncd (mobbing) fird a fi enum erate
exhaustiv, urmdtoarele:

a)existenta unui comportament abuziv, manifestat impotriva unui salariat in mod
sistematic, repetat si avand o intindere semnificativi in timp (frecventa comportamentelor de
mobbing mai mult de o datd pe siptimana, pe o perioadi mai mare de sase luni, este

consideraté valoare-prag pentru diagnoza mobbing-ului);
b)acte de hartuire ce violeazi personalitatea, demnitatea sau integritatea fizici/mentali a

individului, hartuirea determinand degradarea substantiald a mediului de lucru, atrigand dupa
sine posibilitatea (in cele mai multe cazuri) unei demisii fortate;

c) orice forma de discriminare la locul de munci, ce incalci principiile egalititii de sanse
constdnd ntr-un comportament repetat si anormal fatd de un salariat sau un grup de salariati,
care este de naturd si genereze un risc pentru respectivii salariati;

d)comportament anormal ce vizeazi un salariat si care tinde la victimizarea, umilirea,
diminuarea respectului de sine sau amenintarea acestuia.

3. Hirtuirea morali
(1)Constituie hértuire morali la locul de munci orice comportament exercitat cu

privire la un angajat de citre un alt angajat care este superiorul sdu ierarhic, de citre un
subaltern gi/sau de citre un angajat comparabil din punct de vedere ierarhic, in legituri cu
raporturile de munca, care sa aiba drept scop sau efect o deteriorare a conditiilor de munca prin
lezarea drepturilor sau demnititii angajatului, prin afectarea sadnatatii sale fizice sau mentale ori
prin compromiterea viitorului profesional al acestuia, comportament manifestat in oricare
dintre urmétoarele forme:

a) conduita ostild sau nedoriti;

b) comentarii verbale;

c) actiuni sau gesturi.

(2)Constituie hirtuire morali la locul de munci orice comportament care, prin
caracterul sdu sistematic, poate aduce atingere demnittii, integritétii fizice ori mentale a unui
angajat sau grup de angajati, punind in pericol munca lor sau degradéind climatul de lucru.

(3)Stresul si epuizarea fizica intrd sub incidenta hértuirii morale la locul de munci.

(4)Exemple de hartuire morala la locul de munca includ, dar nu se limiteaz3 la:



- manifestarea sau diseminarea unui material ofensator sau cu continut indecent;
- insinudri, insulte sau remarci obscene ori sexiste/rasiste/ homofobe, ficute in mod

sistematic/repetat;
- folosirea unui limbaj ofensator in descrierea unei persoane cu dizabilititi sau

ironizarea unei persoane cu dizabilititi;
comentarii despre aspectul fizic sau caracterul unei persoane, de naturd si cauzeze

stdnjeneald sau suferint;
- atentie nedoritd, precum spionare, urmdrire permanentd, sicanare, comportament

exagerat de familiar sau atentie verbala ori fizici nedoriti;

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

- Intrebdri nejustificate, inoportune sau persistente despre virsta, starea civild, viata
personald, interesele sau orientarea sexuald a unei persoane ori intrebdri similare despre
originea rasiald sau etnici a unei persoane, inclusiv despre cultura sau religia acesteia;

- avansuri sexuale nedorite, solicitiri repetate de acordare a unei intilniri sau
ameningari;

- sugestii privind faptul ca favorurile sexuale ii pot aduce unei persoane promovarea
profesionald sau ca, dacid 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 hértuire:

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

- ia masuri pentru a corecta deficientele de performantd, cum ar fi plasarea unui angajat
intr-un plan de imbunititire a performantesi;

- ia masuri disciplinare rezonabile;

- da directive legate de atributii, cum si cand ar trebui ficuts activitatea;

- solicitd actualiziri sau rapoarte;

- aproba sau refuzi solicitirile de timp liber.
Hirtuirea, in termeni generali, este o conduiti ori un comportament nedorite de

persoana vizatd din partea altei persoane, afectdnd demnitatea femeilor si a bérbatilor la locul
de muncd. Situatia poate fi legati de vérsta, genul, rasa, religia, orientarea sexuali,
nationalitatea, o dizabilitate sau orice alti caracteristici personald a individului. Totodats,
hértuirea poate fi un incident izolat sau, dimpotriva, poate fi persistenta.

Bullying-ul poate fi caracterizat ca un comportament ofensator, intimidant (persoana care
este {intitd se simte intimidatd de agresor), riuvoitor sau insultdtor; poate fi caracterizat ca un
abuz de putere sau ca o Intrebuintare gresiti a puterii, prin mijloacele destinate si il submineze,
sd il umileascd, sa il denigreze sau si il rineasci pe cel care este tinta.

Esenta acestor concepte este urmatoarea: actiunile sau comentariile venite din partea unor
colegi de la locul de munci sunt vizute de citre destinatar (tinta bullying-ului) ca fiind
injositoare, degradante si de neacceptat. E bine de stiut ca bullying-ul poate da nastere stresului
$1 anxietétii n rdndul multor angajati si ci este unul dintre cei mai mari factori care contribuie



la problemele generale de sinitate care apar pe fondul stresului. Aici putem mentiona stirile
dese de anxietate, atacurile de panici si chiar depresia clinici. In unele cazuri tragice, bullying-

ul poate duce chiar si la sinucidere.

Conceptul de ”bullying” reprezinti o formi de abuz emotional si fizic, care are trei
caracteristici principale:

* intentionat - agresorul are intentia si rineasci pe cineva;

* repetat - aceeasi persoand este rianiti mereu;

* dezechilibrul de forte - agresorul isi alege victima care este perceputi ca fiind
vulnerabild, slabi si nu se poate apira singuri.

Termenul ,,bullying” este definit ca fiind un comportament ostil/de excludere si de luare
in deradere a cuiva, de umilire. Cuvantul ,»bullying” nu are o traducere exactii in limba romana,
insd poate fi asociat cu termenul de intimidare, dar nu se rezuma doar la asta, porneste de la
simpla necijire, etichetare, batjocur, rispandire de zvonuri pénd la violenta fizici.

Bullying-ul nu presupune existenta unui conflict bazat pe o problemd reald, ci pe dorinta
unor persoane de a-si céstiga puterea si autoritatea, punandu-i pe altii intr-o lumina proast.
Fenomenul bullying poate fi prezent in orice tip de comunitate, in grupuri sociale, unde
persoanele interactioneazi unele cu altele: la scoald, la locul de munci, in familie, in cartiere,
in bisericd, in mass-media, chiar intre tiri etc.

Bullying-ul este un comportament abuziv, efectuat in mod repetat, care se poate
manifestd fizic (prin agresivitate fizicd) sau psihologic (prin producerea unor daune
emofionale), iar instrumentele acestui fenomen sunt: cuvintele, actiunile sau excluderea
sociald.

Fenomenul de “bullying” poate fi initiat de o persoand sau de un grup de persoane,
implicand un raport de putere inegal, deoarece victima, in cazul acestui fenomen nu dispune de
resurse (fizice, psihologice, sociale) pentru a se apara.

In ultima vreme fenomenul de “bullying” este tot mai intdlnit la locul de munci.
Bullying-ul la locul de munci reprezinti un tipar de comportament abuziv, care poate provoca
atat leziuni fizice, cét §i psihice. Acesta implici un comportament ostil, de excludere si de
umilire, manifestat in raport cu unul dintre membrii grupului. Acest tip de comportament se
poate manifesta in mediul profesional prin: etichetiri, Jjigniri, tratarea unei persoane cu dispret,
izolarea persoanei, rispandirea de zvonuri.

Ceea ce diferentiaza bullying-ul de incidente izolate de agresiune este natura repetitivi
§i persistentd a celui dintdi. Bullying-ul este intotdeauna intenfionat si de duratd, cu scopul de

a domina §i de a provoca teamd unei persoane percepute ca fiind mai vulnerabild.
VI. Roluri si responsabilitati

6.1. Conduciitorul institutiei:

a) desemneazi prin act administrativ o persoani responsabild de primirea si solutionarea
cazurilor de hirtuire (plangerilor/sesizirilor), denumiti in continuare persoand responsabili;



b) se asigurd ci prevederile ghidului sunt aduse la cunostinta salariatilor, prin intermediul
persoanei responsabile de primirea si solutionarea cazurilor de hértuire numiti prin decizie ;

¢) se asigurd de implicarea tuturor angajatilor in eliminarea situatiilor de hértuire pe
criteriu de sex si hartuire morali la locul de munci, prin crearea unei abordari pragmatice in
gestionarea acestui tip de situatii;

d) se asigurd de crearea tuturor parghiilor necesare pentru ca toate situatiile de
comportament necorespunzitor si fie semnalate si solutionate, fird a depinde doar de
pléngerile formale sau informale depuse de angajati;

e) asigurd cd incidentele in care se sustine existenta hartuirii sunt investigate cu maxima
seriozitate si raportate in conformitate cu normele legale 1n vigoare;

f) se asigurd cd angajatii constientizeazi ci vor fi ascultati in situatiile pe care le expun,’
cd nu au constringeri, de nicio naturd, pentru a comunica starea de fapt, precum si ci situatiile
prezentate sunt confidentiale si analizate cu atentia cuveniti;

g) asigurd, prin grija persoanei responsabile, constituirea registrului de semnalare a
cazurilor unde vor fi inregistrate plangerile/sesizirile; registrul va contine numir de
inregistrare, faza hartuirii, solutii identificate;

h) demareazi toate actiunile necesare pentru a se asigura ci toti angajafii care se
dovedesc vinovati de cazurile confirmate de hartuire sunt sanctionati in conformitate cu
prevederile legale si asigura toate mésurile de protectie a victimei.

6.2. Persoana responsabili de primire si solutionare a cazurilor de hirtuire

Persoana responsabild de primire si solutionare a cazurilor de hirtuire va fi numitd prin

act administrativ al conducatorului institutiei/angajatorului.

La momentul numirii persoanei responsabile de primire si solutionare a cazurilor de
hartuire, aceasta va 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, republicati, cu
modificérile si completarile ulterioare, coroborate cu prevederile art. 227 alin. (1) din Legea nr.
286/2009 privind Codul penal, cu modificirile si completrile ulterioare.

La nominalizarea persoanei responsabile de primire si solutionare a cazurilor de hartuire
se va tine seama de conduita eticd §i profesionald a persoanei desemnate si se ocupe de

anchetarea cazurilor de hirtuire;

Persoana responsabili are urmiitoarele atributii:

1. asigurd informarea oricirui salariat, referitor la politicile si legislatia in vigoare;

2. asigurd suport si consiliere pentru angajatii afectati de un incident de tip hértuire,
situatiile expuse fiind confidentiale i analizate cu atentia cuveniti;

3. primirea si inregistrarea plangerilor/sesizirilor in registrul special, previzut in anexa la
prezentul ghid;

4. redactarea proceselor-verbale intocmite cu ocazia desfdsurarii activitatii;

5. pastreazd documentele elaborate/gestionate, atit in format electronic, cat i pe suport
hartie.

6. participd nemijlocit la solutionarea plangerilor formulate de salariati, in legiturd cu
situatiile de comportament necorespunzitor, indiferent daci aceste plangeri sunt formale sau



informale;
7. raporteazi conducatorului institufiei/angajatorului toate situatiile de tip hartuire care 1i

sunt aduse la cunostint;
8. coopereazd cu angajatii in toate situatiile in care acestia sunt solicitati sa furnizeze

informatii relevante pentru solufionarea unui caz de hartuire;
9. gestioneazd procesele de solutionare a plangerilor si/sau a masurilor disciplinare,

impreund cu conducerea institutiei/ angajatorului.
VIL.  Procedura de plingere/sesizare si de solutionare

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

7.1. Procedura informali

Angajatii care sunt supusi hértuirii ar trebui, daci este posibil, si informeze presupusul
hértuitor ci percep comportamentul in cauzi drept nedorit si deranjant.

Pot apérea situatii de hirtuire in relatii inegale, adici intre o persoani cu functie de
conducere si o persoand cu functie de executie. De asemenea, pot exista situatii in care nu este
posibil ca victima si il informeze pe presupusul hirtuitor cu privire la faptul ci percepe
comportamentul in cauzd drept nedorit §i deranjant, de exemplu, presupusul hértuitor poate fi
chiar persoana desemnati cu gestionarea cazurilor de hartuire sau superiorul victimei.

Dacid o victimd nu poate aborda direct un presupus hartuitor, el/ea va aborda superiorul
ierarhic al presupusului hirtuitor despre comportamentul nedorit si deranjant. De asemenea va
comunica unui alt reprezentant cu rol de conducere a institutiei, reprezentantului salariatilor
sau reprezentantului sindical. In acest context, persoanele mentionate mai sus se vor asigura ci
victima este informatd corespunzitor astfel ci alegerea in mod informal a solutiondrii
problemei nu exclude posibilitatea ca victima sa isi doreasci si o rezolvare formald, in cazul in

care hértuirea continui.

7.2. Procedura formali

Atunci cind Persoana responsabild de primire si solutionare a cazurilor de hértuire
primegte o plangere/sesizare de hirtuire, aceasta trebuie:

a. sd inregistreze plangerea/sesizarea si informatiile relevante in registru;

b. sd se asigure ci victima infelege procedurile pentru solutionarea plangerii/sesizarii;

¢. sd pastreze o evidenti confidentiald a tuturor discutiilor;

d. sd respecte alegerea victimei;

e. sd se asigure ci victima stie ci poate depune plangere/sesizare si la alte institutii care

au competente in domeniul héartuirii.

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

Persoana responsabild se asigurd de informarea victimei cu privire la posibilitatea de a
solicita consiliere juridica sau psihologici.

Numele persoanei responsabile si functia va fi afisat in incinta institutiei si diseminat
tuturor angajatilor.

Conducitorul institutiei are rolul de a pune in aplicare ghidul fird a putea face parte din
comisie, cu exceptia situatiilor in care prezenta acestuia este obligatorie (de exemplu, este



superiorul ierarhic al presupusului hartuitor).
Desemnarea unei alte persoane responsabile se poate face numai printr-un act

administrativ al conducatorului institutiei.

Pasul 1 - Depunerea plangerii/sesizirii

Plangerea/Sesizarea poate fi formulati de persoana vatimati in forma scriss (olograf sau
electronic, dar obligatoriu asumati prin semnituri de citre victimd, cu respectarea protectiei
datelor de identitate, in vederea asigurarii protectiei acesteia) sau verbald (discutie cu
persoanele responsabile, in urma cireia se va intocmi un proces-verbal).

Pasul 2 - Raportul de caz

Persoana responsabild care a primit plangerea/sesizarea va demara realizarea unuj raport
de caz care va cuprinde:

1. Datele din plangere

Vor fi inregistrate imediat toate informatiile relevante furnizate in pléngere: datele, orele
si faptele incidentului/ incidentelor.

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

Persoana responsabila sesizati trebuie:

a) comunice victimei posibilititile de solutionare s1 s analizeze solicitdrile acesteia si si
clarifice opiniile victimei cu privire la rezultatul dorit si sd consemneze decizia luati;

b) sd o indrume citre consiliere psihologics, juridica $i s8 consemneze mésura propusi si
agreati;
c) sa se asigure cd se pastreazi un registru confidential despre desfisurarea anchetei.

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

Persoana responsabila sesizati trebuie:

a) ofere posibilitatea presupusului hirtuitor si rispunda plangerii;

b) s se asigure ci presupusul hirtuitor intelege mecanismul de reclamare;

c) sd informeze presupusul hartuitor cu privire la politica institutiei In cazul hirtuirii,
hérfuirii sexuale, dar si cu privire la legislatia nationald in domeniu;

d) sa informeze presupusul hirtuitor cu privire la posibilele sanctiuni;

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

f) sd se asigure cid se pastreazd un registru confidential despre desfisurarea anchetei.
Raportul de caz se realizeazd in termen de maximum 7 zile lucritoare de la depunerea
plangerii/sesizarii. Prin raportul de caz comisia propune conducétorului, dacd 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/consiliului de etici.

Persoana responsabili trebuie:

a) sd intervieveze separat victima si persoana acuzati;

b) sd intervieveze separat alte parti terte relevante;

c) s& intocmeascd un raport al anchetei, care si cuprindd sesizarea, investigatiile,
constatarile i mésurile dispuse;

d) In cazul in care faptele au avut loc, si propuna modalitéti de solutionare a sesizirii,
luand in considerare care este solutia potriviti pentru victimd, prin consultare cu aceasta;

€) in cazul in care nu poate determina daci faptele au avut loc sau nu, si faci
recomandiri pentru a se asigura ci nu este afectat climatul de munca, respectiv: informare,



constientizare, grupuri de suport;

f) s tind o evidenta a tuturor actiunilor intreprinse;

g) sd asigure péstrarea confidentialititii tuturor inregistrarilor referitoare la cazul
investigat;

h) sé se asigure cd procesul de solutionare a plangerii/sesizarii se realizeazi cel mai tarziu
in termen de 45 de zile lucritoare de la data la care a fost ficuti plangerea/sesizarea.

7.3. Solutionarea plingerii/sesizirii

Solutionarea plangerii/sesizdrii reprezinti etapa finald a procedurii, in cadrul cireia
persoana responsabild intocmeste un raport final prin care detaliazi investigatiile, constatirile
si mésurile propuse, dupi caz, si pe care il va inainta conducerii institutiei.

74. Plingerea/Sesizarea externi

Un angajat care a fost supus hirtuirii 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, republicati, cu
modificéri si completari, la:

- inspectoratul teritorial de munci;

- Consiliul National pentru Combaterea Discrimindrii;

- instantele de judecati;

- organele de cercetare penald daci hirtuirea este atat de gravi, incét se incadreazi in

prevederile Codului penal.

7.5. Sanctiuni

Orice persoand care, In urma finalizirii procedurii de plangere/sesizare, a fost gasitd
vinovatd de hirtuire, poate fi supusa sanctiunilor previzute de:

- Legea nr. 53/2003 - Codul muncii, republicati, cu modificirile 'si completirile
ulterioare;

- Legea nr. 286/2009 privind Codul penal, cu modificarile si completdrile ulterioare;

- Ordonanta Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor
de discriminare, republicati, cu modificirile si completarile ulterioare.

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

Sanctiunile aplicabile angajatorului/conducitorului se regdsesc in Ordonanta Guvernului
nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare, republicati,
cu modificarile si completirile ulterioare, precum si in Legea nr. 202/2002 privind egalitatea
de sanse si de tratament Intre femei si barbati, republicatd, cu modificdrile si completirile

ulterioare, si se aplica proportional cu gravitatea faptelor.

7.6. Monitorizare si evaluare

Angajatorul, cunoagte importanta monitorizirii prevederilor cuprinse in prezentul ghid,
privind prevenirea si combaterea hirtuirii pe criteriu de sex, precum si a hirtuirii morale la



locul de munci i se va asigura de aplicarea acestuia, in termen de 6 luni de la intrarea Iui in

vigoare.
Conducitorii serviciilor, compartimentelor si persoana responsabild cu gestionarea

cazurilor de hirtuire vor monitoriza $i vor raporta conducerii institutiei modalitatea de
respectare a aplicdrii prevederilor prezentului ghid, pani la sfarsitul primului trimestru al

fiecdrui an, pentru anul precedent, inclusiv numirul de incidente inregistrate si modul in care

acestea au fost solutionate, precum si recomandrile trasate.

Tot personalul Directiei Judetene de Drumuri si Poduri Suceava este obligat sd cunoasci
si sd respecte intocmai recomandarile §i prevederile Ghidului si este direct rdspunzétor pentru
evitarea situatiilor de discriminare si a hartuirii pe criteriul de sex, precum si a hartuirii morale

la locul de munca.



