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Capitolul 1
Precizari preliminare, scopul si metodologia raportului special

In deplina concordantd cu reglementirile legale in materia raporturilor/relatiilor de
munca si 1n realizarea rolului si scopului constitutional, Avocatul Poporului, in calitatea sa de
aparator al drepturilor si libertatilor fundamentale ale cetatenilor, actioneaza pentru
recunoasterea si respectarea acestora de autoritdtile publice, cu luarea In considerare atat a
importantei valorii ocrotite pentru fiinta umana, in speta, lucratorul, cat si pentru societate.

Astfel,

Art. 1 al Declaratiei Universale a Drepturilor Omului statueaza ca toate fiintele umane
se nasc libere si egale in demnitate si in drepturi. Ele sunt inzestrate cu ratiune §i constiinta §i
trebuie sa se comporte unele fata de altele in spiritul fraternitafii.

Conform art. 1 alin.(3) din Constitutia Romaniei, demnitatea omului, drepturile si
libertatile cetatenilor, libera dezvoltare a personalitatii umane, reprezintd valori supreme si sunt
garantate.

Art. 72 - Dreptul la demnitate - din Codul civil stabileste ca:

(1) Orice persoanda are dreptul la respectarea demnitatii sale.

(2) Este interzisa orice atingere adusd onoarei §i reputatiei unei persoane, fard
consimtamantul acesteia ori fard respectarea limitelor previzute la art. 75

Art. 41 din Constitutie, referitor la Munca si protectia sociala a muncii, prevede in alin.
(2) ca salariatii au dreptul la masuri de protectie sociald. Acestea privesc securitatea §i
sanatatea salariatilor, regimul de munca al femeilor si al tinerilor, (...), precum si alte situatii
specifice, stabilite prin lege.

Codul muncii, 1n art. 175 alin. (1) stabileste ca ,, Angajatorul are obligatia sa asigure
securitatea §i sandtatea salariatilor in toate aspectele legate de munca”.

Legea securitatii si sanatatii In munca nr. 319/2006 instituie masuri privind promovarea
imbunatatirii securitatii si sanatagii In munca a lucratorilor. Totodata, stabileste principii
generale referitoare la prevenirea riscurilor profesionale, protectia sanatatii si securitatea
lucratorilor, eliminarea factorilor de risc si accidentare, informarea, consultarea, participarea
echilibrata potrivit legii, instruirea lucrdtorilor si a reprezentantilor lor, precum si directiile
generale pentru implementarea acestor principii.

Conform legislatiei actuale, violenta si hartuirea la locul de munca vizeaza lucratorii si
persoanele care lucreazd/colaboreaza, indiferent de statutul lor contractual sau al raportului de
serviciu. Sub aspectul locului, sunt avute in vedere atét actiunile savarsite la locul de munca cat
st cele infaptuite in alt loc, daca intr-un fel sau altul are legatura cu activitatea desfasurata.

Din analiza petitiilor inregistrate la institutia Avocatul Poporului a rezultat faptul ca
petentii au reclamat abuzuri, hartuire morala si sexuala la locul de munca savarsite asupra lor
atat de catre conducere, cat si de catre colegi. Majoritatea petentilor, iIn momentul cind s-au
adresat institutiei Avocatul Poporului, aveau deja formulate demersuri la Consiliul National
pentru Combaterea Discrimindrii, la organele penale dar si actiuni la instanta de judecata.

Tn fapt, din practica institutiei, a rezultat ca, in ultimul timp, au aparut unele situatii,
care intr-un fel sau altul, au trezit in oameni curajul de a dezvalui autoritatilor competente
tratamentul la care au fost ori sunt supusi si care este de natura a le crea disconfort fizic si psihic.

Referitor la contextul savarsirii faptelor de violenta si hartuire, este de necontestat
imprejurarea ca, in cadrul relatiilor, inclusiv a celor de munca, apar neintelegeri. Gestionarea
sau solutionarea acestora depinde de mai multi factori:

L Art. 75: Limite

(1)Nu constituie o incélcare a drepturilor prevazute in aceasta sectiune atingerile care sunt permise de lege sau de conventiile si pactele
internationale privitoare la drepturile omului la care Romania este parte.

(2)Exercitarea drepturilor si libertatilor constitutionale cu buna-credinta si cu respectarea pactelor si conventiilor internationale la care Romania
este parte nu constituie o incélcare a drepturilor prevazute in prezenta sectiune.
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- temeiul conflictului, care poate fi de natura personald ori creat ca urmare a relatiilor de
munca;

- capacitatea partilor implicate de a recunoaste ca existd un conflict;

- dorinta acestora de a-l solutiona Tnainte de a escalada; In majoritatea cazurilor nu exista
un dialog sau acolo unde exista, discutiile sunt purtate de pe diverse pozitii (sef-subaltern, colegi
din aceeasi structura ori din alta); postul detinut, atitudinea de forta a uneia dintre parti, ori
caracterul privilegiat al vreunuia dintre protagonistii conflictului, sunt decisive in ceea ce
priveste soarta conflictului;

- implicarea colectivului si a superiorilor;

- atitudinea colegilor si conducerii fatd de situatia creatd; din situatiile analizate, am
observat crearea grupurilor pro si contra si, totodata, a celor carora nu le pasa, atata vreme, cat
ei se simt la adapost; in acest context, am constatat faptul ca, in unele cazuri, plecand de la un
conflict aparut intre doud sau mai multe persoane, masurile luate au crescut progresiv,
ajungandu-se ca deciziile dispuse in scopul aplanarii sau stingerii conflictului initial, sa vizeze
0 parte sau chiar Tntreg personalul entitatii angajatoare, aspect care a condus la nemultumiri in
randul acestora; acest lucru este producator de prejudicii nu numai la nivelul lucratorilor ci si
la nivelul entitatii angajatoare;

- modul de gestionare/solutionare a conflictului de superiori, respectiv de autoritati, fie ca
este vorba de Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii, inspectoratele teritoriale de
muncd sau instantele de judecatd; o solutie favorabild sau nefavorabild poate pune capat
conflictului, 7l poate escalada ori finaliza cu indepartarea uneia sau a partilor implicate in
conflict (concediere ori demisie);

Toti acest factori au condus sau conduc la aparitia hartuirii sau violentei la locul de
munca, cu consecinte negative asupra starii fizice si psihice a persoanelor implicate.

In atare conditii, consideram ci, buna credinti, obiectivitatea si efortul comun depus de
angajatori, lucrdtori si entitatile cu atributii In acest sens, sunt decisive in asigurarea unui mediu
propice desfasurarii relatiilor de muncd si mentinerii si Imbunatatirii sandtatii si securitatii in
munca a lucratorilor.

In contextul celor de mai sus, subliniem importanta respectirii dreptului la munci si
protectie sociala, prin neexcluderea directd sau indirectd a unor categorii de persoane de la
drepturile, libertatile, vocatia si speranta legitimd de care se bucura toti ceilalti aflati in situatii
similare.

Asa cum am ardtat intr-un alt raport specific domeniului muncii, orice actiuni/inactiuni
care conduc la aplicarea unui tratament discriminatoriu prin incalcarea normelor interne si
internationale, inclusiv a celor de statut social, de opinie sau orice alte imprejurari, care au
ca rezultat desconsiderarea existentei umane a individului, umilirea, stigmatizarea,
persecutarea, ostracizarea, punerea in afara legii sau aplicarea unui tratament dispretuitor,
sunt incompatibile cu democratia si statul de drept.

Cu luareain considerare a celor prezentate, apreciem ca permiterea sau mentinerea unor
masuri de naturd a genera probleme de genul celor analizate si prezentate de Avocatul Poporului
in prezentul raport, nu pot conduce decat la o deteriorare a relatiilor/raporturilor de munca cu
consecinte negative, directe, asupra starii de sanatate a lucratorilor.

In aceste conditii, apreciem ca statului ii revine obligatia de a reglementa cadrul
normativ care sd asigure respectarea si deplina exercitare a dreptului la munca si protectie
sociald in conditii de egalitate si In considerarea demnitatii inerente omului si valorii persoanei
umane.

Referitor la principiul egalitatii, observam ca in jurisprudenta sa, Curtea Constitutionala
aretinut ca, Principiul egalitatii, in componenta sa de nediscriminare, are un continut autonom,
o existentd de sine statatoare in sensul ca impune obligatii corespunzatoare in sarcina statului
pentru a asigura egalitatea juridica dintre subiectii de drept. Tratamentul discriminatoriu
constd in excluderea directd sau indirectd a unor categorii de persoane de la drepturile,
libertdtile, vocatia, speranta legitimd de care se bucura toti ceilalti aflati in situatii similare.




Prin urmare, egalitatea nu este o chestiune cantitativa, in sensul cd se poate aprecia
si raporta doar la un set de drepturi i libertati fundamentale previzute in Constitutie, ci are
si un aspect calitativ, astfel incdt poate fi valorizat, in componenta sa privind
nediscriminarea, ca fiind un principiu de drept ce promoveazi egalitatea juridicda. Prin
urmare, intrucat principiul egalitatii tine de esenta si functia demnitatii umane, rezultd ca
egalitatea este un element caracterizant i intrinsec al demnitatii umane (...) demnitatea umana
nu poate cunoaste nicio astfel de limitare, fiind intangibila. Rezulta ca atat drepturile si
libertatile fundamentale, cdt si libera dezvoltare a personalitatii umane, mai ales sub aspectul
laturii sale pasive, se afld intr-o stransa conexiune cu demnitatea umand, care constituie SUrsa
lor. (Decizia nr. 465/2019)

In context, amintim o altd decizie a Curtii Constitutionale, din considerentele careia
rezultd urmatoarele: demnitatea umana este un atribut inalienabil al persoanei umane, valoare
ce impune fiecarui membru al societatii un comportament de respect §i protectie a celorlalti
indivizi §i interzicerea oricarei atitudini umilitoare sau degradante la adresa omului. Altfel
spus, fiecare individ este rinut sa recunoasca §i sa respecte in oricare altd fiinta umand
atributele si valorile care il caracterizeaza ca om. Conventia Europeand a Drepturilor Omului
interzice, in acest sens, in art. 3, tratamentele degradante ori inumane, precum i tortura. O
prevedere asemandtoare are si art. 22 din Constitutia Romaniei.(...).

Cu toate acestea, Curtea apreciaza ca demnitatea umand, asa cum este aceasta
consacrata de Constitutie, nu este §i nu trebuie interpretata ca instituind un tratament
preferential pentru anumite categorii de persoane, indiferent de contributiile, calitdtile ori
aportul acestora in societate. Prin urmare, demnitatea este o valoare intrinseca a fiintei umane,
avand aceleasi valente pentru oricare dintre indivizi. (Decizia nr. 1576/2011)

In mod similar altor situatii in care institutia Avocatul Poporului a elaborat rapoarte
speciale si in acord cu reglementarile legale n vigoare dar si cu practica institutiei, prin acest
raport special se propune, pe de o parte, a se evidentia unele aspecte legale si practice legate de
hartuirea si violenta la locul de munca, iar pe de alta parte, sa contribuie, prin propunerile
formulate, la crearea unui cadru legislativ si administrativ coerent, de naturd si asigure
respectarea drepturilor lucratorilor in ceea ce priveste desfasurarea activitatii intr-un climat
adecvat.

Pe cale de consecintd, pentru realizarea obiectivelor avute in vedere de prezentul raport
special, este necesar ca statul roman, prin legislatia specifica si prin autoritatile cu atributii in
materie, sd ofere persoanelor aflate in executarea/exercitarea unor relatii/raporturi de munca,
posibilitatea exercitiului acestor drepturi in conditii adecvate, in scopul respectarii drepturilor
si libertatilor lucrdtorilor si prevenirii aparitiei unor disfunctionalitati legate de derularea
corespunzatoare a raporturilor de munca.

In esentd, in opinia Avocatul Poporului, in scopul respectirii dreptului la munci si
protectie sociald, din perspectiva respectarii demnitatii si valorii persoanei umane, a egalitatii
in drepturi, dar si pentru respectarea vietii, sdndtdtii si integritatii fizice si psihice a lucratorilor
si nu numai, statul trebuie sa ia masurile legale si administrative pentru:

- respectarea, promovarea si asigurarea dreptului oricarei persoane la un climat adecvat
desfasurarii activitatii, inclusiv prin reglementarea unor norme legale care sd descurajeze orice
comportament de naturd a conduce la savarsirea actiunilor de violenta si hartuire la locul de
munca;

- respectarea si protejarea vietii private a persoanelor implicate, cunoscut fiind faptul ca
atat violenta, cat si hartuirea sunt fapte de o gravitate deosebitd cu impact major asupra starii
de sandtate a persoanei supuse unui asemenea tratament.

Prezentul raport are in vedere, pe langd cazuistica institutiei Avocatul Poporului si
prevederile Conventiei privind eliminarea violentei si a hartuirii in lumea muncii (Conventia
OIM nr. 190), adoptata la Geneva in cea de-a 108 -a sesiune ILC din 21 iunie 2019. Totodata,
in scopul unei analize aprofundate a legislatiei in materie, sunt luate considerare si informatiile
transmise de autoritdtile sesizate, In spetd: Ministerul Muncii si Solidaritatii Sociale, Inspectia
Muncii si inspectoratele teritoriale de muncd, Consiliul National pentru Combaterea




Discriminarii, Agentia Nationald pentru Egalitate de Sanse intre Femei si Barbati, curtile de
apel, comisiile judetene/a municipiului Bucuresti in domeniul egalitatii de sanse intre femei si
barbati (constituite in cadrul agentiilor judetene/a municipiului Bucuresti pentru plati si
inspectie sociald).




CAPITOLUL 11
Analiza reglementarilor incidente in materie, prin raportare la

Conventia OIM nr. 190

Din analiza actelor incidente in materia generald a drepturilor omului si a muncii, am
constatat urmatoarele:
I. Cu privire la definirea termenilor ce formeaza obiectul de reglementare al Conventiel,
respectiv: violenta, hartuirea in domeniul muncii, hartuirea de gen.

A. Codul Muncii - legifereaza atat raporturile de muncd, cat si modul in care se
efectueaza controlul aplicarii reglementarilor din domeniul raporturilor de munca:

- art. 5 alin. (5) coroborat cu alin. (2) defineste hdartuirea ca fiind orice tip de
comportament care are la baza unul dintre criteriile de rasa, cetatenie, etnie, culoare, limba,
religie, origine sociald, trasaturi genetice, sex, orientare sexuald, varsta, handicap, boala cronica
necontagioasd, infectare cu HIV, optiune politicd, situatie sau responsabilitate familiala,
apartenenta ori activitate sindicald, apartenenta la o categorie defavorizata.

- alin. (6) coroborat cu alin.(2) al aceluiasi articol, stipuleaza ca discriminarea prin
asociere consta din orice act sau fapta de discriminare savarsit(a) impotriva unei persoane care,
desi nu face parte dintr-o categorie de persoane identificata potrivit criteriilor de rasa, cetatenie,
etnie, culoare, limba, religie, origine sociald, trasaturi genetice, sex, orientare sexuald, varsta,
handicap, boald cronicd necontagioasa, infectare cu HIV, optiune politica, situatie Sau
responsabilitate familiala, apartenentd ori activitate sindicald, apartenentd la o categorie
defavorizata, este asociata sau prezumata a fi asociata cu una sau mai multe persoane aparginand
unei astfel de categorii de persoane.

- far potrivit art. 5 alin. (7) victimizarea este orice tratament advers, venit ca reactie la
0 plangere sau sesizare a organelor competente, respectiv la 0 actiune in justitie cu privire la
incalcarea drepturilor legale sau a principiului tratamentului egal si al nediscriminarii.

- art. 6 alin.(1) stabileste ca orice salariat care presteaza o munca beneficiaza de conditii
de munca adecvate activitatii desfdasurate, de protectie sociald, de securitate si sandtate in
muncd, precum §i de respectarea demnitdtii si a constiintei sale, fara nicio discriminare."

- art. 39 alin. (2) lit. d)-f) ,,salariatul are, in principal, urmdtoarele drepturi: |...]

d) dreptul la egalitate de sanse si de tratament;

e) dreptul la demnitate in munca;

f) dreptul la securitate §i sandtate in munca; |...]”.

B. Ordonanta Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor
formelor de discriminare, republicata, defineste in termeni generici hdrtuirea, particularizand
hartuirea morala la locul de munca si victimizarea.

- potrivit art. 2 alin. (5) hdrtuirea reprezintd orice comportament pe criteriu de rasa,
nationalitate, etnie, limba, religie, categorie sociald, convingeri, gen, orientare sexuala,
apartenenta la o categorie defavorizatd, varsta, handicap, statut de refugiat ori azilant sau orice
alt criteriu care duce la crearea unui cadru intimidant, ostil, degradant ori ofensiv.

- conform dispozitiilor art. 2 alin. (5%) si (5%) hdrtuirea morali la locul de munci
reprezinta 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 legaturd cu raporturile de munca, care sda aibd drept scop sau efect o
deteriorare a conditiilor de munca prin lezarea drepturilor sau demnitatii angajatului, prin
afectarea sandtatii sale fizice sau mentale ori prin compromiterea viitorului profesional al
acestuia, comportament manifestat in oricare dintre urmatoarele forme: conduita ostila sau
nedoritd; comentarii verbale; actiuni sau gesturi; orice comportament care, prin caracterul sdu
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 munca;

- alin. (7) al art. 2, defineste victimizarea ca fiind orice tratament advers, venit ca
reactie la o pldangere sau actiune in justitie cu privire la incalcarea principiului tratamentului
egal si al nediscriminarii.

C. Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati,
republicatd, reglementeaza hartuirea, dar si, Tn mod distinct, hartuirea sexuala, psihologica,
violenta de gen:

- art. 4 lit. ¢)-dY), lit. 1) defineste:

C) hartuirea este situatia in care se¢ manifestd 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;

d) hartuirea sexuala este situatia in care se manifestd un comportament nedorit cu
conotatie sexuald, 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;

d) hértuirea psihologici este orice comportament necorespunzditor care are loc intr-0
perioada, este repetitiv sau sistematic si implica un comportament fizic, limbaj oral sau scris,
gesturi sau alte acte intentionate §i care ar putea afecta personalitatea, demnitatea sau
integritatea fizica ori psihologica a unei persoane;

I) violenta de gen este fapta de violenta directionata impotriva unei femei sau, dupd
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, fard a se
limita insa la acestea, urmdtoarele fapte: violenta domestica, violenta sexuald, mutilarea
genitala a femeilor, casatoria fortata, avortul fortat si sterilizarea fortatd, hartuirea sexuald,
traficul de fiinte umane si prostitutia fortata.

D. Codul penal la capitolul Infractiuni contra libertdatii persoanei, prevede la art. 208
alin.(1) si (2) infractiunea de hartuire, aceasta reprezentand fapta celui care, in mod repetat,
urmareste, fard drept sau fara un interes legitim, o persoana ori ii supravegheaza locuinta, locul
de munca sau alte locuri frecventate de catre aceasta, cauzandu-i astfel o stare de temere precum
si efectuarea de apeluri telefonice sau comunicari prin mijloace de transmitere la distanta, care,
prin frecventd sau continut, ii cauzeaza o temere unei persoane.

E. Codul civil — conform prevederilor art. 1349 alin. (1)-(4), orice persoana are
indatorirea sa respecte regulile de conduita pe care legea sau obiceiul locului le impune §i sa
NU aduca atingere, prin actiunile ori inactiunile sale, drepturilor sau intereselor legitime ale
altor persoane. Cel care, avind discernamant, incalca aceasta indatorire raspunde de toate
prejudiciile cauzate, fiind obligat sd le repare integral. In cazurile anume previzute de lege, o
persoand este obligata sa repare prejudiciul cauzat de fapta altuia, de lucrurile ori animalele
aflate sub paza sa, precum §i de ruina edificiului. Raspunderea pentru prejudiciile cauzate de
produsele cu defecte se stabileste prin lege speciala.

F. Carta sociald europeani revizuiti > Partea I prevede ci partile contractante
recunosc ca obiectiv al politicii lor, a carui realizare o vor urmari, prin toate mijloacele utile, pe
plan national si international, atingerea condifiilor in care pot fi exercitate efectiv o serie de
drepturi si principii, inclusiv dreptul la demnitate la locul de munca.

- art. 26 dreptul la demnitate in munca: in vederea asigurarii exercitarii efective a
dreptului tuturor lucratorilor la protectia demnitatii lor In munca, partile se angajeazd, in
consultare cu organizatiile patronilor si lucratorilor: sa promoveze sensibilizarea, informarea
si prevenirea in materie de hartuire sexuald la locul de munca sau in legdatura cu munca si

2 ratificatd prin Legea nr. 74/1999




sd ia orice mdsurd adecvati pentru protejarea lucratorilor impotriva unor astfel de
comportamente; sa promoveze sensibilizarea, informarea si prevenirea in materie de acte
condamnabile sau explicit ostile si ofensatoare, dirijate in mod repetat impotriva oricarui
salariat la locul de munca sau in legatura cu munca, si sa ia orice masurd adecvafi pentru
protejarea lucratorilor impotriva unor astfel de comportamente.

G. Tratatul privind functionarea Uniunii Europene (versiune consolidata) - art. 153
alin. (1) lit. @) si i) art. 157 alin. (1) si (3) potrivit carora Uniunea sustine si completeaza actiunea
statelor membre in ceea ce priveste imbunatatirea mediului de munca, pentru a proteja sanatatea
si securitatea lucratorilor si egalitatea dintre barbati si femei in ceea ce priveste sansele pe piata
fortei de munca si tratamentul la locul de munca.

Fiecare stat membru asigura aplicarea principiului egalitatii de remunerare intre
lucratorii de sex masculin si cei de sex feminin, pentru aceeasi munca sau pentru o muncd de
aceeasi valoare. Parlamentul European si Consiliul hotardnd in conformitate cu procedura
legislativa ordinara si dupa consultarea Comitetului Economic §i Social, adopta masuri
necesare pentru a asigura punerea in aplicare a principiului egalitatii sanselor si al egalitatii
de tratament intre barbati si femei in ceea ce priveste munca §i locul de muncad, inclusiv a
principiului egalitatii de remunerare pentru aceeagi muncd sau pentru o munca echivalenta.

H.Rezolutia Parlamentului European din 15 februarie 2023° referitoare la
propunerea de decizie a Consiliului privind incheierea, de citre Uniunea Europeana, a
Conventiei Consiliului Europei privind prevenirea si combaterea violentei impotriva
femeilor si a violentei domestice (COM(2016)0109 — 2016/0062R(NLE)) stipuleaza la pct.
33 - avdnd in vedere amploarea si gravitatea violentei de gen si a hartuirii sexuale la locul de
munca, invitda statele membre sa ratifice si sd punda in aplicare Conventia OIM nr. 190 privind
violenta si hartuirea.

I1. Cu privire la categoriile de persoane protejate impotriva violentei si a hartuirii la
locul de munca, constatam ca, in actele normative analizate, sunt definiti lucratorii, angajatii,
salariatii, precum si alte persoane care au incheiat un raport de muncé/serviciu:

- Legea nr. 319/2006 a securitatii si sanatatii in muncd, defineste lucrdatorul ca fiind
persoana angajata de catre un angajator, inclusiv studentii, elevii in perioada efectuarii stagiului
de practica, precum si ucenicii si alti participanti la procesul de munca, cu exceptia persoanelor
care presteaza activitati casnice.

Totodata, sunt definiti si alfi participanti la procesul de munca, respectiv persoanele
aflate in intreprindere si/sau unitate, cu permisiunea angajatorului, in perioada de verificare
prealabild a aptitudinilor profesionale in vederea angajarii, persoane care presteaza activitati in
folosul comunitatii sau activitati in regim de voluntariat, precum si someri pe durata participarii
la o forma de pregatire profesionala si persoane care nu au contract individual de munca incheiat
in forma scrisd si pentru care se poate face dovada prevederilor contractuale si a prestatiilor
efectuate prin orice alt mijloc de proba;

- Legea nr. 367/2022 a dialogului social, defineste angajat/lucrator - persoana fizica,
parte a unui contract individual de munca ori a unui raport de serviciu, precum §i cea care
presteaza muncd pentru §i sub autoritatea unui angajator §i beneficiaza de drepturile prevazute
de lege, precum si de prevederile contractelor sau acordurilor colective de munca aplicabile,

- Legea nr. 81/2018 privind reglementarea activitatii de telemuncd, mentioneaza ca
telesalariatul este orice salariat care desfagoara activitatea in mod regulat si voluntar, in alt loc
decat locul de munca organizat de angajator, folosind tehnologia informatiei si comunicatiilor.

3 https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/TA-9-2023-0047_RO.html
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alte reglementari cu caracter special, cum ar fi, spre exemplu:

v Ordonanta Guvernului nr. 25/2014 privind incadrarea in munca si detasarea
strainilor pe teritoriul Romaniei si pentru modificarea si completarea unor acte normative
privind regimul strdinilor in Romdnia prezintd definitiile Iucrdtorului permanent®,
lucratorului  stagiar®; lucrdtorului au pair®; lucratorului  sezonier’; lucratorului
transfrontalier®; lucrdtorului inalt calificat’; lucratorului detasat';

v’ Legea nr. 335/2013 privind efectuarea stagiului pentru absolventii de invatamant
superior defineste stagiarul ca fiind debutantul in profesie, angajat cu contract individual de
muncd, cu exceptia celor care dovedesc ca au desfasurat, potrivit legii, activitate profesionala
in acelasi domeniu, anterior absolvirii,

v’ Legea nr. 279/2005 privind ucenicia la locul de munca, republicata, dispune ca
ucenicul este persoana cu varsta de peste 16 ani care, din vointd proprie, incheie un contract
de ucenicie cu un angajator, in scopul obtinerii unei calificari;

v’ Legea nr. 156/2000 privind protectia cetatenilor romdni care lucreaza in strainatate,
republicata, prevede ca lucrdator sezonier este lucratorul cetatean romdn plasat pe un loc de
muncd, pe o perioada contractuala care nu depaseste 90 de zile, pentru a presta o activitate
care se desfasoara in functie de succesiunea anotimpurilor, in temeiul unuia sau mai multor
contracte de munca sau, dupa caz, al documentului echivalent acestuia, incheiate pe o perioada
determinata cu un angajator stabilit in statul de primire.

v  Legea nr. 52/2011 privind exercitarea unor activitati cu caracter ocazional
desfasurate de zilieri,republicatad, defineste zilierul ca fiind persoana fizica, cetdtean romadn
sau strdin, ce are capacitate de munca §i care desfasoara activitati necalificate cu caracter
ocazional, pentru un beneficiar sau un imputernicit al acestuia, contra unei remuneratii.

v Legea nr. 111/2022 privind reglementarea activitatii prestatorului casnic, act
normativ ce intrd in vigoare la 1 ianuarie 20241, stabileste ca fiind prestator casnic persoana
fizica ce poate desfasura activitdfi casnice ocazionale Tn una sau mai multe gospodarii, in
schimbul unei remuneratii acordate exclusiv sub forma de tichete de activitati casnice, in
conditiile prezentei legi. Aceastd lege prevede, in mod expres, ca prestatorul casnic are dreptul
la protectie impotriva oricérei forme de abuz, hartuire sau violenta.

I11. Cu privire la aria de aplicare a violentei si hartuirii - locul de munca:

- Codul muncii defineste locul de munca astfel: locul in care salariatul isi desfasoara
activitatea, situat in perimetrul asigurat de angajator, persoana fizicd sau juridica, la sediul
principal sau la sucursale, reprezentante, agentii sau puncte de lucru care apartin acestuia.

Locul de munca este si cel de la domiciliul salariatului, conform art. 108 din Codul
muncii: acei salariati care indeplinesc, la domiciliul lor, atributiile specifice functiei pe care o
detin; in vederea indeplinirii sarcinilor de serviciu ce le revin, salariatii cu munca la domiciliu
isi stabilesc singuri programul de lucru.

4 strainul incadrat in munca pe teritoriul Romaniei cu contract individual de munci pe durati nedeterminati sau pe duratd determinati, incheiat
cu un angajator in baza avizului de angajare;

5 strainul incadrat in munci pe teritoriul Romaniei in baza avizului de angajare, titular al unei diplome de invifimant superior sau care urmeazi
o forma de invatamant superior intr-o tara tertd, care participa pe teritoriul Romaniei la un program de stagiu, cu duratd determinata, in scopul
imbunatatirii pregatirii profesionale sau obtinerii unei calificari profesionale, precum si al imbunatatirii cunostintelor lingvistice si culturale;

8 strainul incadrat in munci temporar de o familie-gazda, astfel cum aceasta este definiti la art. 2 lit. 0°) din Ordonanta de urgentd a Guvernului
nr. 194/2002, republicatd, cu modificarile si completérile ulterioare, pe teritoriul Romaniei, pentru a-gi imbunatati cunostintele si competentele
lingvistice In schimbul unor activitati casnice usoare si de ingrijire a copiilor;

" strainul care 1si mentine resedinta principald intr-un stat tert, dar locuieste legal si temporar pe teritoriul Romaniei, fiind incadrat in munci pe
teritoriul Romaniei cu contract individual de munca pe durata determinata, incheiat cu un angajator in baza avizului de angajare, pentru a presta
o0 activitate care se desfagoara in functie de succesiunea anotimpurilor;

8 strdinul, cetdtean al unui stat ce are frontierd comuni cu Romania si care locuieste in zona de frontierd a statului respectiv, incadrat in munca
ntr-o localitate de frontiera de pe teritoriul Romaniei cu contract individual de muncé pe duratd nedeterminata sau pe duratd determinat,
incheiat cu un angajator in baza avizului de angajare;

9 strdinul incadrat in munci pe teritoriul Romaniei pe un loc de munci inalt calificat, cu contract individual de munci pe duratd nedeterminat
sau pe duratd determinaté de cel putin un an, incheiat cu un angajator in baza avizului de angajare;

10 strainul calificat, detasat temporar de la intreprinderea stabilitd intr-o tard tertd, la care este si rimane angajat cu contract de munci valabil,
la un beneficiar al prestarii de servicii care apartine acelei intreprinderi sau aceluiasi grup de intreprinderi cu intreprinderea de la care se face
detasarea ori cu care intreprinderea a Incheiat un contract care presupune detagarea unui angajat al acesteia pe teritoriul Romaniei;

1 cu exceptia art. 13 alin. (1) si art. 17

10



file:///C:/Users/chitanlaura/sintact%204.0/cache/Legislatie/temp68806/00139697.htm

- Legea nr. 319/2006 a securitatii si sanatatii in munca prevede ca locul de munca este
locul destinat sa cuprindd posturi de lucru, situat in cladirile intreprinderii si/sau unitatii,
inclusiv orice alt loc din aria intreprinderii si/sau unitatii la care lucratorul are acces in cadrul
desfasurarii activitatii.

- Legea nr. 81/2018 privind reglementarea activitatii de telemunca, dispune ca
telemunca este forma de organizare a muncii prin care salariatul, in mod regulat si voluntar,
isi indeplineste atributiile specifice functiei, ocupatiei sau meseriei pe care o detine in alt loc
decit locul de munca organizat de angajator, folosind tehnologia informatiei si
comunicatiilor.

- Legea nr. 111/2022 privind reglementarea activitatii prestatorului casnic, stabileste
ca activitatea casnica a prestatorului casnic se poate desfasura in gospodaria beneficiarului
casnic, la domiciliul prestatorului casnic sau in alt loc necesar desfasurdarii acesteia, stabilit
de comun acord, in conditiile prezentei legi.

- Legile speciale ce reglementeaza activitatea zilierilor, sezonierilor, activitati
desfasurate in variate locuri.

IV. Cu privire la_sanctionarea faptelor de hartuire si violenta la locul de munca:

a) Codul Muncii - art. 260 lit. r) stabileste ca nerespectarea dispozitiilor art. 5 alin.
(2)-(9) si ale art. 59 lit. a) si c), cu amenda de la 4.000 lei la 8.000 lei;

b) Ordonanta Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea §i sanctionarea tuturor
formelor de discriminare, republicata, prevede la art. 26, urmatoarele:

(11) Constituie contraventie hdrtuirea morali la locul de munca savarsita de catre un
angajat, prin lezarea drepturilor sau demnitatii unui alt angajat, se pedepseste cu amenda de la
10.000 lei la 15.000 lei.

(21) Ori de cate ori va constata savarsirea unei fapte de hartuire morald la locul de
munca, instanta de judecata poate, in conditiile legii:

a) sa dispuna obligarea angajatorului la luarea tuturor masurilor necesare pentru a stopa
orice acte sau fapte de harfuire morald la locul de munca cu privire la angajatul in cauza;

b) sa dispuna reintegrarea la locul de munca a angajatului in cauza,

C) sa dispuna obligarea angajatorului la plata catre angajat a unei despagubiri in cuantum
egal cu echivalentul drepturilor salariale de care a fost lipsit;

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

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

f) sda dispund obligarea angajatorului la modificarea evidentelor disciplinare ale
angajatului.

(3) Sanctiunile se aplica si persoanelor juridice.

c) lar Codul penal dispune aplicarea sanctiunii amenzii sau a inchisorii in situatia

savarsirii infractiunilor de lovire sau alte violente, precum si de hartuire, actiunea penald
pundndu-se in miscare la plangerea prealabila a persoanei vatamate.
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Capitolul 111

Cazuistica institutiei Avocatul Poporului

1. Institutia Avocatul Poporului s-a sesizat din oficiu, cu privire la respectarea dreptului
la viata intima, familiala si privata si a dreptului la munca si protectia socialda a muncii, drepturi
prevazute de art. 26 si art. 41 din Constitutia Romaniei.

Sesizarea din oficiu vizeaza continutul prevederilor Conventiei privind eliminarea
violentei si a hartuirii in lumea muncii (Conventia OIM nr. 190), adoptata la Geneva in cea
de-a 108-a sesiune ILC din 21 iunie 2019 si conditiile necesare ratificarii acesteia de catre
Romania.

Tn plan intern, Asociatia pentru Libertate si Egalitate de Gen (A.L.E.G.) a solicitat opinia
publica a institutiei Avocatul Poporului, referitoare la ratificarea Conventiei OIM nr. 190.

Analizand prevederile Conventiei, am constatat cd aceasta reglementeaza, in principal,
urmatoarele aspecte:

- definitia violentei si hartuirii in domeniul muncii: o serie de comportamente si practici
inacceptabile sau amenintdri cu acestea, indiferent dacd sunt singulare sau repetate, care
vizeaza, au ca rezultat sau sunt susceptibile de a provoca vatamari fizice, psihologice, sexuale
sau economice si includ violenta si hartuirea bazate pe gen;

- definitia violentei si hartuirii de gen: violenta si hartuirea indreptate impotriva
persoanelor din cauza sexului sau a genului lor sau care afecteaza in mod disproportionat
persoanele de un anumit sex sau de un anumit gen si include hartuirea sexuala;

- identificarea persoanelor protejate: lucratorii si alte persoane din domeniul muncii,
inclusiv angajatii, persoanele care lucreaza indiferent de statutul lor contractual, persoanele in
formare, stagiarii si ucenicii, lucratorii al caror loc de munca a incetat, voluntarii, persoanele
aflate In cautarea unui loc de munca, persoanele care exercitd autoritatea, indatoririle sau
responsabilitatile unui angajator;

- aria de aplicare a violentei si hartuirii (definitia locului de munca):

a) la locul de munca;

b) locurile in care lucratorul este plétit, se afld in pauza de masa sau foloseste instalatii
sanitare;

¢) in timpul célatoriilor, formarii profesionale, evenimentelor sau activitdtilor sociale
legate de locul de munca, inclusiv in spatiile de cazare oferite de angajator;

d) prin intermediul comunicarilor legate de munca, inclusiv al celor activate de
tehnologiile informatiei si comunicatiilor;

e) la naveta la si de la locul de munca.

- principii: principalul obiectiv al fiecarui membru care ratifica conventia este acela de
a respecta, promova si realiza dreptul oricdrei persoane la o lume a muncii fard violenta si
hartuire;

- masuri de protectie si prevenire: fiecare membru trebuie sd adopte acte cu putere de
lege si acte subsecvente care sd impund angajatorilor luarea masurilor corespunzatoare,
proportionale cu gradul lor de control, pentru a preveni violenta si hdrtuirea in lumea muncii,
inclusiv violenta de gen si hartuirea;

- modalitatea de implementare a procedurii de prevenire a violentei si hartuirii:
urmadrirea implementarii dispozitiilor privind violenta si hartuirea in lumea muncii, inclusiv
violenta de gen si hartuirea, facilitarea accesului la justitie a persoanelor afectate, cu respectarea
si protejarea vietii private a persoanelor implicate si a confidentialitatii.

Rezultatul demersurilor efectuate impune analizarea oportunitatii ratificarii conventiei
amintite.

2. Dosar nr. 450/2022 Institutia Avocatul Poporului s-a sesizat din oficiu, in legatura
cu o stire prezentatd in ziua de 25 iulie 2022, de catre redactia Mesagerul Hunedorean, despre
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o situatie extrem de grava, In care se gasesc angajati ai Agentiei Judetene pentru Ocuparea
Fortei de Muncd (AJOFM) Hunedoara.

Potrivit celor relatate in materialul de presa, in cadrul institutiei, de mai multd vreme
existd o atmosfera tensionata care se datoreaza comportamentului abuziv al doamnei director
adjunct al AJOFM fatd de salariati: ,, Este o situatie tensionatd de ani multi. Doamna nu se
pricepe la nimic cand vine vorba de postul ei. Au mai fost si alti directori la noi, dar au invatat
cdte ceva, chiar daca atunci cand au ajuns pe post nu stiau nimic. Femeia asta streseazd
angajatii, ne cere situatii care nu folosesc la nimic si nimanui, doar asa, sa se afle in treaba. O
data, intr-o iarnd, ne-a trimis sa stampilam niste documente, la o alta institutie, iar cand i-am
spus cd nu e nevoie sd facem asta ne-a spus raspicat: Mergeti, ca asa vreau eu!”. Sunt multi
colegi care au ales sa paraseasca institutia din cauza ei. De atdtia ani lucreaza aici dar nu stie
nimic. Doar ia banii. Ea pleaca din timpul serviciului, si se intoarce la finalul programului. De
cand a venit aici sunt numai probleme din cauza ei. Nu se poate lucra cu ea”, spune un angajat
al AJOFM Hunedoara.

In timpul sedintelor pe care le avem cu colegii ne umileste, desi nu are dreptate. Dar,
pentru cd spune ca e sefd, considerd ca isi permite sa vorbeasca urdt cu noi §i sd creeze o stare
tensionata. Unele colege plang si au facut depresii din cauza ei. Nu stim cine o sustine, daca e
sustinuta politic, dar daca este asa este grav. Oare nimeni nu se gandeste la angajatii de aici,
la faptul ca suntem noi, toti, si ea”, a declarat un angajat nemultumit din AJOFM Hunedoara.

,,De la inceput, de cand a venit in Agentie au fost probleme cu ea. Jigneste angajatii,
asta ca sa nu se vada ca habar nu are sa-si indeplineasca sarcinile de serviciu. Pana acum nu
a avut nimeni curajul sa o reclame, deoarece fostul director executiv, ne-a amenintat. Nu poti
lucra cdand esti mereu umilit si exact asta face doamna M. Stam la serviciu cdt este nevoie,
venim §i in weekend-uri daca e nevoie, cand e mult de lucru. Directoarea adjuncta insa nu a
stat niciodata. Din cauza acestei situatii tensionate lumea pleaca din firma. Se imbolnavesc,
iar ca sa nu mai lucreze cu ea renunta la post si se muta’, spune un alt salariat al AJOFM
Hunedoara.

Fata de situatia relatatd, ne-am adresat Agentiei Judetene pentru Ocuparea Fortei de
Munca Hunedoara, solicitdnd, in principal, examinarea situatiei si transmiterea masurilor
intreprinse in vederea remedierii lor.

Astfel, in urma demersurilor efectuate de institutia Avocatul Poporului, autoritatea
sesizatd, ne-a comunicat urmatoarele:

In urma sesizarii, la nivelul institutiei s-a constituit Comisia de disciplini in vederea
cercetarii plangerilor cu privire la activitatea profesionald si programul de lucru al doamnei
director adjunct, precum si cele referitoare la comportamentul neadecvat fata de salariatii
institutiei.

In urma cercetirii efectuate de catre comisia de disciplind, au fost constatate
urmatoarele:

Comunicarea defectuoasa sau uneori lipsa totald de comunicare atat cu superiorul
ierarhic, cét si cu cei din directa subordonare, implicarea redusa sau uneori lipsa de implicare,
au adus atingere climatului normal de desfasurare a activitatii in cadrul institutiei, fiind afectate
relatiile cu persoanele aflate in subordine, cat si cu superiorul ierarhic.

Referitor la conduita doamnei director adjunct, s-a constatat o atitudinea necolegiala,
generatoare de tensiuni si de conflicte in cadrul institutiei.

Astfel, comisia a apreciat ca doamna director adjunct a incélcat prevederile referitoare
la indatoriri si interdictii stabilite pentru functionarii publici, altele decat cele referitoare la

Avand in vedere probele existente si administrate, comisia de disciplina a constatat, prin
Procesul verbal de dezbatere a cazului nr. 703/2022, ca faptele supuse cercetarii constituie
abatere disciplinara si a propus sanctionarea disciplinard a doamnei director adjunct al Agentiei
Judetene pentru Ocuparea Fortei de Muncd Hunedoara, prin aplicarea sanctiunii mustrarii
scrise, in conformitate cu prevederile OUG nr. 57/2019 privind Codul administrativ.
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Concluzionand, rezultd ca autoritatea publicad sesizata a luat in considerare demersul
institutiei noastre, care a determinat demararea procedurii de cercetare disciplinard si
sanctionarea functionarului public in cauza.

3. Dosar nr. 22557/2022 Petenta, angajata la Institutul National H., a semnalat
abuzurile la care a fost supusa la locul de munca de catre trei colegi de birou: (...) ,,sunt supusa
in urma sesizarilor facute privind hartuirea mea morala si sexuald la locul de munca de catre
colegi, sef de sectie, loctiitor, directori”.

In urma demersurilor intreprinse la Institutul National H si a anchetei efectuate, au
rezultat urmatoarele aspecte: petenta refuza constant sa indeplineasca dispozitiile primite, fapt
pentru care se ia in calcul constituirea unei comisii de disciplind; a solicitat mutarea sa din
cadrul biroului datoritd unor situatii conflictuale ivite cu colegii de birou; hotararea de mutare
temporara a fost comunicatd verbal petentei, fard insd ca aceastd masura temporara sa fie
consideratd drept raspuns oficial; conducerea Institutul National H, a organizat o sedinta de
mediere cu scopul unei solutionari amiabile a conflictului; s-a luat act de faptul ca ,,unul dintre
salariatii acuzati de hartuire morala a recunoscut ca a avut o iesire necontrolata, provocat fiind
de cétre petentd, motiv pentru care si-a cerut scuze fata de aceasta si s-a angajat solemn ca nu
va mai repeta fapta”; toate persoanele care au participat la sedinta, inclusiv persoana acuzata de
hartuire sexuald i-au solicitat petentei sd prezinte dovezi; ,,mai mult decat atat, petenta a fost
indrumata in acea sedinta sd se adreseze inclusiv organelor de cercetare penala, dat fiind
caracterul penal al faptei de hartuire sexuald”; in urma sedintei Comitetului de directie prin
Decizia nr. XXX s-a hotarat aprobarea solicitarii petentei privind mutarea in cadrul altui birou;
tot in cadrul sedintei s-a hotarat si demararea procedurii de cercetare disciplinard pentru
verificarea presupuselor fapte savarsite de colegii impotriva carora petenta a formulat petitia;
trei colege de birou ale petentei au formulat o ,,reclamatie impotriva acesteia, prin care aduc la
cunostintd conducerii Institutului National H, atitudinea ostila si necorespunzatoare pe care
petenta o manifesta la adresa acestora; precum si faptul ca cele trei colege nu mai doresc sa stea
in acelasi birou cu petenta”; petenta a formulat reclamatie impotriva colegelor de birou pe care,
desi le acuza de discriminare, prin victimizare (ca nu vorbesc cu ea, ca nu manifesta empatie),
sustine ca se intelege foarte bine si solicita sa ramana in acelasi birou cu acestea; In urma unei
altercatii cu seful sectiei din care aceasta face parte, un echipaj de politie s-a deplasat la sediul
Institutul National H; exista inregistrata si o plangere formulata de petenta la Politie; referitor
la faptele de hartuire morala si sexuala la locul de munca, acestea fac obiectul unor dosare
aflate pe rolul Consiliului National pentru Combaterea Discriminirii; de asemenea, pe
rolul Consiliului National pentru Combaterea Discriminarii se afld inregistrate mai multe
dosare (circa 10) ,atdt impotriva angajatorului, impotriva directorului, a directorului
stiintific, cat si impotriva salariatilor, dosare care contin acuzatii de discriminare prin
diversele forme previzute de OG nr. 137/2000 republicata”; referitor la fapta de hartuire
morald, se mentioneaza ca o singura persoand dintre cele reclamate a recunoscut ca o singura
datd s-a manifestat necorespunzator fatd de actiunile petentei, prin folosirea unui ton ridicat si
ferm fata de comentariile pe care aceasta le-a facut in birou. Prin urmare, a fost vorba de o fapta
petrecutd o singura data, fard caracter repetitiv, care sa se circumscrie definitiei privitoare la
hartuirea morala; Regulamentul Intern contine prevederi referitoare la interzicerea si
sanctionarea hartuirii morale la locul de munca (art. 4.3.11.), prevederi referitoare la respectarea
principiului nediscrimindrii si al inlaturarii oricarei forme de incélcare a demnitdtii, precum si
sanctiunile aplicabile (art. 46 si urmat.).

Avand in vedere ca in cadrul Institutul National H s-au efectuat demersuri concrete in
vederea stingerii conflictului dintre petenta si ceilalti angajati, petenta s-a adresat organelor de
cercetare penald, cu privire la faptele de hartuire la locul de munca, si a sesizat Consiliul
National pentru Combaterea Discriminarii, raportat la atributiile de mediator ale institutiei
Avocatul Poporului, dosarul a fost inchis.
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4. Dosar nr. 28646/2022 Institutia Avocatul Poporului s-a sesizat din oficiu cu privire
la informatiile publicate in mediul virtual!?, Scandal monstru in TVR: un cunoscut
comentator de la Sport e cercetat disciplinar, fiind acuzat ca si-a bruscat o colega » Toate
detaliile + reactii oficiale. Potrivit articolului, ,, Comentatorul X e acuzat ca a bruscat o colegd,
pe care, la randul lui, o acuza de hartuire sexuala. Seful TVR vrea sa-l excluda de la Mondial. »

In scopul clarificarii situatiei relatate de mass media, s-a formulat demers citre
conducerea SRTV.

Conducerea SRTV ne-a informat ca s-a constituit o comisie de cercetare disciplinara
prealabila care a analizat presupusele fapte de agresiune fizicd si verbala ale salariatului X,
cercetare care s-a finalizat sub aspectul audierii salariatului, a analizei situatiei de fapt si de
drept care a format obiectul cercetarii disciplinare, a apararilor formulate de salariat, a
declaratiilor martorilor audiati, a probelor medicale si medico-legale, precum si tuturor
inscrisurilor depuse la dosarul de cercetare disciplinara prealabila.

In regulamentul de ordine interioara al SRTV sunt previzute la art. 66 abaterile
disciplinare grave, respectiv ,,comportamentul defaimator, de umilire, ofensator savarsit prin
actiuni de discriminare, hartuire si prin care se incalca demnitatea personala a altor salariati”.

Cu privire la detinerea de informatii despre agresiunea fizica si verbala la care a fost
supusa salariatd din cadrul SRTV anterior aparitiei in mediul online, conducerea STVR a
precizat cd acestea au aparut ulterior depunerii sesizdrii inregistratd la Cabinet Presedinte
Director-General al SRTV.

Totodata, conducerea STVR a precizat ca domnul X a formulat plingerea penali
privind savarsirea infractiunilor de hartuire si hartuire sexuala prevazute si pedepsite de art. 208
si art. 223 Cod penal Tmpotriva numitei Y.

lar doamna Y a formulat:

- plangerea penald sub aspectul savarsirii infractiunii de loviri sau alte violente,
precum si inscrisuri - conversatii Whats-App purtate intre Y si X;

- plangerea penala sub aspectul savarsirii infractiunii de violare a vietii private de catre
salariatul cercetat disciplinar X;

- pliangerea penald sub aspectul savarsirii infractiunii de santaj de catre salariatul
cercetat disciplinar X.

Avand in vedere existenta a patru plangeri penale formulate de ambele persoane
implicate in scandal, in cauza, sunt incidente dispozitiile art. 17 alin. (5) din Legea nr. 35/1997,
republicatd, ,,nu fac obiectul activitatii institutiei Avocatul Poporului si vor fi respinse fara
motivare petitiile privind actele (...) autoritatii judecdtoresti, precum si ale Guvernului, cu
exceptia legilor §i ordonantelor” (prin autoritati judecatoresti intelegandu-se, potrivit
Constitutiei Romaniei, Titlul III, Capitolul VI: instantele judecatoresti, Ministerul Public si
Consiliul Superior al Magistraturii).

5. Dosar nr. 24920/2022 Petenta a semnalat discriminarea si hartuirea morala la care
este supusa In mod reperat la locul de munca de catre directorul Oficiul de Cadastru si
Publicitate Imobiliara G.; petenta a sustinut ca, desi a dat concurs pentru postul de la resurse
umane, prin dispozitia conducatorului institutiei, a indeplinit si atributii de secretariat, desi in
fisa postului nu au fost prevazut aceste atributii; a fost emisa Dispozitia nr. XXX prin care
petenta a fost desemnata persoana care indeplineste atributiile de secretariat cat timp persoana
desemnati si indeplineascd aceste atributii, lipseste din institutie. In acest context, petenta a
solicitat sprijinul institutiei Avocatul Poporului in vederea incetarii oricaror hartuiri si
discrimindri in institutie. Tn urma anchetei desfisurate la sediul angajatorului au reiesit
urmatoarele:

- petenta a fost angajatd pe postul de consilier la Biroul Juridic, Resurse Umane,
Secretariat;

12 https:/iwww.gsp.ro/gsp-special/media/scandal-monstru-tvr-comentatorul-marian-olaianos-cercetat-disciplinar-
bruscat-colega-679498.html
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- petenta s-a adresat atat institutiei Avocatul Poporului cat si Consiliului National
pentru Combaterea Discriminarii,

- a formulat actiune In instanta de judecata.

Avand 1n vedere existenta unui dosar pe rolul instantei de judecata, mentionam ca sunt
incidente dispozitiile art. 17 alin. (5) din Legea nr. 35/1997, republicata, potrivit carora nu fac
obiectul activitatii institutiei Avocatul Poporului si vor fi respinse fara motivare petitiile privind
actele emise de Camera Deputatilor, de Senat sau de Parlament, actele i faptele deputatilor si
senatorilor, ale Presedintelui Romdaniei, ale Curtii Constitutionale, ale presedintelui
Consiliului Legislativ, ale autorititii judecatoresti, precum si ale Guvernului, cu exceptia
legilor si ordonantelor (prin autoritati judecatoresti intelegdndu-se, potrivit Constitutiei
Romaniei, Titlul III, Capitolul VI: instantele judecatoresti, Ministerul Public si Consiliul
Superior al Magistraturii).

In acest context, am considerat ci solicitarea petentei excedeazi obiectului de activitate
al institutiei noastre, instanta de judecata sesizatd urmand sa se pronunte asupra obiectului dedus
judecatii.

6. Dosar nr. 27201/2022 Petenta, medic primar la Institutul National A. a sesizat actiuni
de discriminare, hartuire si intimidare, savarsite de catre angajator. Petenta a sustinut ca: a)
incepand cu luna martie 2022, o data cu instalarea noii conducerii a institutului, este supusa
unui proces continuu de hartuire, sicanare si intimidare, b) in luna aprilie 2022, petenta a
precizat ca a fost fortata sa paraseasca in cateva ore cabinetul in care a lucrat de peste 20 de ani
si mutatd Intr-un cabinet impropriu si silitd sa dea consultatii de psihiatrie; ¢) a fost sanctionata
cu ,,avertisment scris”, a fost citatd Tn comisia de disciplind prealabila pentru o reclamatie, care
in opinia sa, contine afirmatii false, nesustinute si contrazise de continutul si consemnarile
zilnice ale FOCG, formulate de citre o pacienta; d) in cei de 22 de ani de activitate ca medic
incadrat de angajator si 35 de ani de vechime in munca sanitard a avut numai calificative
maxime la evaluare anuala, nu a avut nicio sanctiune disciplinara si nicio reclamatie din partea
vreunui pacient.

In urma anchetei desfasurate si a discutiilor purtate cu reprezentantii institutului, au
rezultat urmatoarele:

- medicii din sectia in care se regaseste si petenta au fost mutati din cabinete, nu numai
petenta;

- petenta isi desfdsoara activitatea in doud cabinete: unul pentru activitatea consult
interdisciplinar impreuna cu un alt medic functionand tura/contratura printr-un program stabilit
comun si un cabinet unde isi desfasoara activitatea administrativd impreuna cu alt medic unde
nu se fac consultatii;

- referitor la faptul ca nu i s-a aprobat concediul de odihna, reprezentantii angajatorului
au mentionat faptul cd intr-0 sectie sunt 84 de paturi si cinci medici, dintre care unul se afla in
concediu fara plata, daca pleaca concomitent in concediu de odihna doi medici, raman doar doi
medici sd aiba grija de toate cele 84 de paturi;

- programadrile de concediu de odihna se respecta in cadrul institutului;

- cercetarea disciplinara din 25 octombrie 2022 s-a finalizat cu clasare;

- petenta are 40 de zile de concediu medical pe anul 2022 (pand la data efectuarii
anchetei);

- 1n ceea ce priveste termenul de transmitere a documentelor (foile de observatie clinica
generald), reprezentantii institutului au precizat cd acestea se transmit in 48 de ore catre
Serviciul de statistica si Informare medicala si Tn 72 de ore de raportare la Casa de asigurari, ori
petenta le-a comunicat in 72 de ore.

Ulterior, reprezentantii institutiei Avocatul Poporului s-au intélnit cu petenta, care a
precizat ca nu i s-a comunicat motivul pentru care a trebuit sa schimbe cabinetul; in anumite
zile, celdlalt medic cu care imparte cabinetul nu a respectat programarea de tura (inca nu a adus
la cunostinta institutului situatia); datd fiind imposibilitatea declaratd de petenta de a face
completari pe loc, si-a luat obligatia ca va reveni ulterior.
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Petenta a adus completdri la petitia initiala, fiind solicitat conducerii angajatorului un
punct de vedere cu privire la noua petitie. Prin punctul de vedere transmis, Institutul National
A a precizat: cabinetul de consultatii interdisciplinare neurologie/psihiatrie nu a fost mutat,
acest cabinet nu a existat, fiind desfasurate consultatiile interdisciplinare ,,intr-un spatiu ne-
autorizat de catre Directia de Sandtate Publica in contradictie cu prevederile legale Tn materie,
respectiv conform art. 2 lit. €) Norme metodologice la Ordinul MS nr. 153/2003 in cabinetul
medical se vor desfisura numai acele activitati pentru care a fost autorizat cabinetul
medical”.

- pand la autorizarea si avizarea de catre Directia de Sanatate Publica (DSP) a unui
cabinet de consultatii interdisciplinare neurologie/psihiatrie, petenta a desfasurat activitatile
specifice consultatiei interdisciplinare in cabinetul aferent activitatii de medic, activitate ce
contravine reglementarilor in materie;

- au solicitat emiterea de cdtre DSP a unei noi autorizatii de functionare, iar in vederea
respectarii criteriilor legale au fost identificate spatiile aferente desfasurarii consultatiilor
interdisciplinare;

- pentru obtinerea autorizarii DSP au fost intreprinse masuri, respectiv a fost identificat
un spatiu conform reglementarilor si relocarea activitatii de consultatie interdisciplinara in
respectivul spatiu; ,,dovada faptului ca relocarea activitatii pentru consultatiile
interdisciplinare respecta prevederile legale si corespunde cerintelor din punct de vedere
sanitar si medical este emiterea Autorizatiei Sanitare de Functionare nr. 1129/2022 care
prevede expres autorizarea cabinetului  de consultatii  interdisciplinare
neurologie/psihiatrie”;

- referitor la impactul negativ asupra pacientilor prin prisma desfasurarii consultului
interdisciplinar psihiatric intr-un spatiu avizat si autorizat de catre DSP, au sustinut ca ,,sunt
complet lipsite de orice fundament, activitatea fiind desfasurata in cadrul unui program de
lucru agreat de comun acord de petenti cu dr. X medic; activitatea acestora se desfasoara
in_intervale orare diferite, fiind imposibil de conceput activitatea simultana a doi medici in
acelasi cabinet medical.

- referitor la aspectele legate de calculatorul petentei, au mentionat ca au fost intreprinse
toate demersurile, cu celeritate, in vederea achizitionarii pieselor necesare, insa se sustine ca
petenta ,,nu a avut o atitudine pro-activa refuzdind sistematic accesul colegilor de la IT,
respectiv din data de 15.06.2022 pana la data prezentei, nu a permis accesul la calculator,
aspecte dovedite prin rapoartele de activitate ale acestora anexate” in sustinerea celor
afirmate, ataseaza tickt-ul nr. #001267 in care se mentioneazd ca in data de 27.10.2022,
»doamna doctor refuza instalarea noului ssd deoarece momentan nu are nevoie de calculator.
La fiecare vizita am fost amanati pentru o alta data. Calculatorul nu se afla in biroul dansei
ceea ce face imposibila interventia de reparare asupra acestuia. Pentru a se putea repara va
rog sa trimiteti calculatorul si ssd-ul nou in sediul din Z”.

- In ceea ce priveste sustinerea accesului catre grupul sanitar sau spatii improprii alocate
cabinetelor medicale, au precizat cd, cabinetul medical de consultatii interdisciplinare
neurologie/psihiatrie respecta toate normele igienico - sanitare, cabinetul fiind dotat inclusiv cu
grup sanitar propriu, atasand in sustinere si releveul aferent;

- legat de concediul de odihna, se mentioneaza ca in anul 2022 petenta a efectuat 36 de
zile de concediu de odihna; referitor la solicitarea din data de 07.11.2022 de a efectua alte 21
de zile, reprezentantii institutului au mentionat ca nu i-a fost refuzata cererea, ci i-a fost solicitat
sd formuleze cererea in concordantd cu prevederile procedurii operationale, in sensul ca ,,sd fie
solicitate doar zilele de concediu aferente anului 2022 nu si cele aferente anului 2023 in cadrul
aceleasi cereri de concediu, urmand a fi refacuta cererea”.

In sustinere, au fost atasate procedura operationald privind acordarea concediilor,
autorizatia sanitard de functionare nr. YYYY/13.10.2022, ticket nr. #00XXXXX, releveul
cabinetului si tabel cu zile de concediu efectuate de petenta.

Tn acest context, dosarul a fost inchis.
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7. Dosar nr. 1351/2023 Petenta, de profesie consilier juridic, cu locul de munca la
Institutul National C. ne-a sesizat cu privire la actele si faptele de hartuire sexuala si hartuire la
locul de muncd, in forma continua, sdvarsite de catre conducerea Institutul National C.
impotriva petentei si a mamei sale, in varstd de 85 de ani. In acest sens, a solicitat institutiei
Avocatul Poporului efectuarea unei anchete la sediul angajatorului in vederea identificarii
si analizarii aspectelor semnalate, respectiv de a emite o recomandare Institutului National
C. si nuin ultimul rind, de a prezenta un raport domnului prim-ministru.

In urma anchetei desfasurate au reiesit urmitoarele: la data efectuarii anchetei, petenta
se afla in concediul medical; pentru anul 2022 a primit calificativul ,,satisfacator”, pe care l-a
contestat direct la instanta de judecatd; petenta refuza sa indeplineasca atributiile prevazute in
fisa postului, iar aceasta situatie dureaza inca din perioada pandemiei; printre dosarele aflate pe
rolul instantelor de judecatd (aprox. 20 de dosare) este inregistrat si un dosar avand ca obiect
pretentii (hartuire la locul de muncd), instanta de fond respingind cererea petentei ca
neintemeiatd; impotriva deciziel, petenta a formulat apel; referitor la acest aspect, se precizeaza
ca petenta s-a adresat direct instantei de judecatd; seful de birou juridic, din care face parte
petenta, a facut raport catre conducere pentru neindeplinirea atributiilor de catre petenta, astfel
ca se va initia o noud cercetare disciplinara.

In acest context, fata de situatia de fapt constatata precum si fata de faptul ci pe rolul
instantei de judecata se afla un dosar pretentii (hartuire la locul de munca), avand acelasi
obiect ca petitia inaintata institutiei Avocatul Poporului, in spetd sunt incidente dispozitiile
art. 17 alin. (5) din Legea nr. 35/1997 privind organizarea si functionarea institutiei Avocatul
Poporului, republicata, conform carora Nu fac obiectul activitatii institutiei Avocatul Poporului
si vor fi respinse fara motivare petitiile privind actele (...) autoritatii judecdtoresti, motiv
pentru care dosarul a fost inchis.

8. Dosar nr. 1002/2022 Avocatul Poporului s-a sesizat din oficiu, dupa publicarea unui
articol in Observatorul de Covasna, in data de 16 septembrie 2022, articol din care reiese ca a
fost initiatd o petitie publica pentru demiterea doamnei doctor G, medicul in cauza fiind acuzat
de un comportament de "cosmar". Petitia prin care se cere demiterea doamnei doctor G. a fost
semnatd in numele asistentelor, infirmierelor si ingrijitoarelor, avand stranse aproape 170 de
semnaturi, iar multe din acuzatiile aduse contin foarte multe detalii specifice activitatii sectiei.

Personalul medical justifica aceastd formulare publica a petitiei si cer ajutorul Tn mod
public, intrucat la nivel local nu au cui s se adreseze, doamna doctor fiind in relatii de prietenie
cu reprezentantii autoritatilor competente in dispunerea masurilor legale care se impun.

Astfel, din petitia publicata reies urmadtoarele: ,, Suntem asistentele, infirmierele si
ingrijitoarele (....) si va scriem i va implordm sd ne ajutati deoarece NE-AM SATURAT! Ne-
am sdturat sa fim umilite, batjocorite si amenintate de catre sefa sectiei(...). Aceasta atunci
cand este prezenta la lucru, sta maximum 4 ore pe zi (ea si-a facut programul de lucru de la
8:30 la 11:30 deoarece spune ca are copii si nu are bond), ore in care tipa la noi fara oprire,
ne injurd si ne amenintd. Ne obliga sad ii trimitem pe Whats-App rezultatul analizelor recoltate
dimineata deoarece acestea nu sunt gata pana la cel tarziu 12 cdnd ea pleaca si ne raspunde
tot pe Whats-App ce tratament sa administriam

(--)

Aceasta modifica graficul nostru de lucru din luna in curs dupd bunul ei plac,
obligdndu-ne sa revenim la lucru din zilele libere, din concediu de odihna si chiar din
concediu de boald. Ea ne hartuieste prin mesaje si amenintari pe grupul de Whats-App n
timpul liber si ne injura si ne face "idioate" dacd nu raspundem imediat dupa ce scrie pe
grup. Cateva dintre noi, asistentele, suntem obligate s@ mergem periodic sa ii facem curat
acasa si sa ii calcam hainele.

Cand este de garda cosmarul nostru devine iad, este prapad deoarece NU avem voie sd
o deranjam cu nimic in timp ce joacd la pariuri pe calculator sau se uitd pe Netflix la seriale.
Daca se intampla sa fie nastere si chiar trebuie chemata ea ne dracuie si tot timpul ne
raspunde: Acum ce dracu mai e idioatelor?"'
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in vederea solutioniirii acestei sesiziiri din oficiu, au fost intreprinse demersuri la
Spitalul Judetean de Urgenta — S.G. si la Consiliul Judetean C.

Intrucat unitatea sanitara sesizata nu a rispuns adresei noastre din data de 19 septembrie
2022, ne-am adresat Consiliului Judetean Covasna, iar In urma demersului intreprins, prin
adresa X, Spitalul Judetean de Urgenta S.G. ne comunici urmatoarele informatii:

- unitatea sanitard a dispus masuri pentru cercetarea veridicitatii celor mentionate in
petitie, ocazie cu care s-a constat faptul ca acuzatiile formulate nu corespund realitatii.

Rezultatele cercetarii Comisiei desemnate prin Decizia nr. V/12.09.2022, in legatura cu
petitia publicata pe site-ul www.petitieonline.com, sunt urmatoarele:

- angajatii aveau cunostintd de existenta acestei petitii si declara ca aceste acuzatii nu
corespund realitatii;

- in legatura cu relatia dintre doamna dr. G si personalul sectiei intervievat este o relatie
de colaborare profesionala buna, respectiv nu li s-au solicitat alte servicii/sarcini
extraprofesionale.

Totodata, salariatii intervievati declara ca nu au cunostinta de stari conflictuale ntre
colegi sau angajati si apartinatori.

Despre promovarea acestei petitii in spatiul public, persoanele intervievate declara ca
petitia este nefondata, denigranta si facuta cu rea-credinta.

Unitatea sanitara subliniaza cd atat conducerea Consiliului judetean C., cat si a
Spitalului Judetean de Urgenta S.G. se bazeaza pe principiul ca la locul de munca trebuie
stabilite conditii de munca si un program de lucru adecvat si, in acelasi timp, trebuie mentinuta
disciplina de munca. Atat conducerea Spitalului, cat si conducerea Consiliului judetean
Covasna au fost intotdeauna deschise la opiniile si problemele salariatilor manifestate
individual sau Tn grup prin intermediul colectivelor de lucru, respectiv sindicatelor.

Tntrucat autoritatile sesizate au intreprins verificarile necesare cu privire la acuzatiile
publice aduse doamnei dr. G., concluziile comisiei de cercetare disciplinara fiind in sensul ca
aceste acuzatii sunt nereale, dosarul nr. 1002/2022 a fost inchis.

9. Dosar nr. 616/2023 Avocatul Poporului s-a sesizat din oficiu si a dispus efectuarea
unor demersuri scrise la Inspectoratul Teritorial de Munca B, la Inspectoratul Judetean de
Politie B si la Parchetul de pe 1anga Judecatoria S, in vederea verificarii informatiilor aparute
Tn mass-media potrivit carora, un tanar de 23 ani cu nevoi speciale a fost umilit, batut si chiar
ars de colegi. lar pentru ca baiatul sa nu-i reclame, |-au intimidat si l-au pus sa minta ca s-a ranit
singur.

Inspectoratul Teritorial de Munca B ne-a transmis urmatoarele: societatea la care este
angajata victima a comunicat Inspectoratului Teritorial de Muncd B evenimentul in care a fost
implicat lucratorul K; la data transmiterii raspunsului, evenimentul era in curs de cercetare;
referitor la Regulamentul Intern al societatii, este mentionat faptul cd acesta contine toate
elementele impuse de prevederile art. 242 din Codul muncii, atat cele privind regulile
referitoare la procedura disciplinara cét si cele privind respectarea principiului nediscriminarii
si al inlaturarii oricarei forme de incdlcare a demnitatii, astfel cum ele sunt reglementate de
Legea nr. 202/2002.

Ulterior, Inspectoratul Teritorial de Munca B ne-a comunicat ca In urma analizei si
verificarii dosarului de cercetare privind evenimentul mentionat, Inspectoratul Teritorial de
Muncd B a avizat dosarul de cercetare, in baza declaratiilor si documentelor anexate,
confirmand ca sunt intrunite conditiile legale pentru a fi inregistrat si evidentiat ca accident de
munca cu incapacitate temporard de munca, conform prevederilor art. 5 litera g) si art. 30 alin.
coroborate cu prevederile art. 2 pct. 5 din Normele Metodologice de aplicare a prevederilor
Legii nr. 319/2006 cu modificérile si completarile ulterioare.

Inspectoratul de Politie Judetean B, ne-a comunicat faptul ca in data de 13.09.2022, prin
Parchetul de pe langa Judecatoria S, Politia Municipiului S a fost sesizata despre denuntul penal
inregistrat sub nr. XXX/P/2022, formulat de catre numita YX, prin care s-a solicitat efectuarea
de cercetari penale fatd de numitii A si B, pentru comiterea infractiunilor de lovire sau alte
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violente, fapta prevazuta si pedepsita de art. 193 alin. (1) din Codul penal si influentarea
declaratiilor, fapta prevazuta si pedepsita de art. 272 alin. (1) din Codul penal. Totodata, IPJ
Bihor ne-a comunicat ca s-a retinut in sarcina celor doua persoane reclamate in cursul lunii iulie
2022, in timp ce persoana vatamata K, incadrata in grad de handicap accentuat, se afla la locul
de munca in cadrul S.C. Q S.R.L., a fost agresat fizic de catre numitul A, in sensul ca I-ar fi ars
cu tigara pe spate, in zona superioara, prin aceasta cauzandu-i leziuni care au necesitat pentru
vindecare un numar de sapte zile de ingrijiri medicale. Totodata numitul A a amenintat cu acte
de violentd persoana vatamata pentru a o determina sa nu spuna nimanui despre cele Intamplate.

De asemenea, Tn data de 09.09.2022, in timp ce persoana vatimata K se afla la locul de
munca in cadrul S.C. Q S.R.L., in curtea societatii, a fost agresat fizic de catre colegul sau de
munca, numitul B, in sensul ca acesta, cu ajutorul unui spray tip deodorant si al unei brichete,
I-a provocat arsuri in zona barbiei, provocandu-i astfel leziuni care necesita pentru vindecare
un numar de doudzeci de zile de ingrijiri medicale conform Raportului de Expertizd Medico
Legala, eliberat de catre Serviciul de Medicina Legala B.

Pe parcursul actelor procedurale intocmite in cauza au fost respectate drepturile
persoanei vatamate prevazute de Codul de procedurd penald, In ceea ce priveste audierea si
examinarea medico-legald a acesteia. De asemenea, pe parcursul urmaririi penale persoana
vatamata a fost reprezentata de un aparator ales.

Parchetul de pe langd Judecatoria S, prin adresa nr. X/IP/2022, ne-a comunicat ca, in
dosarul penal cu nr. O/P/2022, persoana vatamata fiind numitul K, prin ordonanta din data
13.09.2022 s-a dispus inceperea urmadririi penale sub aspectul sdvarsirii infractiunii de lovire
sau alte violente, prevazute de art. 193 alin. (1) din Codul penal si a infractiunii de influentare
a declaratiilor, prevazuta de art. 272 alin. (1) din Codul penal, cu aplicarea art. 38 alin. (1) din
Codul penal si art. 77 lit. e) din Cod penal, precum si a infractiunii de vatamare corporala,
prevazutd de art. 194 alin. (1) lit. ¢) si alin. (2) din Codul penal, cu aplicarea art. 77 lit. c) s lit.
e) din Codul penal, iar prin ordonanta din data de 29.09.2022, confirmata de procuror la data
de 29.09.2022, s-a dispus efectuarea in continuare a urmaririi penale fatd de numitul A, pentru
comiterea infractiunii de lovire sau alte violente, prevazuta de art. 193 alin. (2) din Cod penal
si a infractiunii de influentare a declaratiilor martorilor, prevazuta de art. 272 alin. (1) din Codul
penal, ambele cu aplicarea art. 38 alin. (1) din Codul penal si art. 77 lit. ) din Codul penal si
fatd de suspectul B, pentru comiterea infractiunii de lovire sau alte violente, prevazuta de art.
193 alin. (2) din Codul penal, cu aplicarea art. 77 lit. ) din Cod penal, cauza aflandu-se in lucru
la organele de cercetare penald din cadrul Politiei Municipiului S.

Fata de cele expuse, a fost inchis dosarul intrucat Inspectoratul Teritorial de Munca B a
avizat dosarul de cercetare, confirmand ca sunt Intrunite conditiile legale pentru a fi Inregistrat
st evidentiat ca accident de munca cu incapacitate temporara de munca; Parchetul de pe langa
Judecatoria S urmeaza a se pronunta in dosarul penal nr. O/P/2022, aflat in lucru la organele de
cercetare penald; pe parcursul actelor procedurale intocmite in cauzd, au fost respectate
drepturile persoanei vatamate.

10. Dosar nr. 28770/2022 Petentul, Tn calitate de fost angajat al Inspectorului Teritorial
de Munca B a sustinut ca, urmare a evolutiei unor situatii generatoare de abuzuri, ilegalitati si
acte de hartuire morala la locul de munca, exercitate asupra sa, de inspectorul sef al
inspectoratului care s-a folosit si de persoanele apropiate, l-au determinat sa solicite
intreruperea raporturilor de serviciu.

In acest context, a solicitat institutiei Avocatul Poporului si controleze abuzurile
semnalate si dupa caz, aplicarea de masuri legale si/sau tragerea la raspundere a persoanelor
vinovate, care prin nerespectarea cadrului legal creeaza mari prejudicii si aduc atingere imaginii
institutiilor publice in cauza. Raportul de serviciu al petentului a incetat, prin acordul partilor
in data de 05.04.2022, la data formularii petitiei, nemaiavand calitatea de angajat/salariat la
inspectoratului.

Fata de solicitarile petentului, i-am comunicat competentele institutiei Avocatul
Poporului. Rolul institutiei Avocatul Poporului este acela de mediator/de conciliere intre
cetateni si administratie. Totodatd, 1 s-a adus la cunostinta ca institutia Avocatul Poporului nu
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dispune de parghii legale pentru a putea obliga /constrange autoritatea publica la indeplinirea
sarcinilor legale ce le incumba si nici nu poate stabili sanctiuni. Fata de faptul ca nu a primit
raspuns de la Ministerul Muncii si Solidaritatii Sociale, i-am comunicat cad este necesar sa ne
transmitd copia demersurilor Intreprinse din care sa rezulte numarul si data de inregistrare, sau
print-screen-ul email-ului din care sa rezulte expeditorul, destinatarul si data la care a fost
trimisa cererea.

Privitor la faptul ca nu a primit asistenta juridica a inspectoratului cand a fost chemat in
judecata, i-am precizat ca, in conformitate cu prevederile art. 13 alin. (1) din Legea nr. 337/2018
privind statutul inspectorului de munca, inspectorul de munca beneficiaza de sprijin financiar
din partea institutiei prin suportarea sumelor necesare asigurdrii asistentei juridice, In cazurile
in care actele si faptele indeplinite in timpul exercitarii atributiilor de serviciu, in limitele si cu
respectarea prevederilor legale, fac obiectul unor proceduri judiciare. Referitor la faptul ca i-au
fost delegate unele atributii ale functiei publice de conducere pentru inspector sef, solicitandu-
I-se sd semneze de primire, fara a i se oferi vreo explicatie sau posibilitatea sa o
studieze/analizeze, i s-a adus la cunostintd faptul ca este necesar sa ne comunice dovada
demersurile realizate in vederea solutionarii acestui aspect.

In concluzie, fati de anumite aspecte mentionate in petitia adresati institutiei Avocatul
Poporului, i-am precizat ca are posibilitatea sa revina cu o petitie care, trebuie sa indeplineasca
conditiile legale prevazute de Legea nr. 35/1997 republicatd; pana la data intocmirii raportului,
petentul nu a revenit.

11. Dosar nr. 1077/2020 Biroul Teritorial Bragov s-a sesizat din oficiu dupa publicarea
unui articol in data de 25 septembrie 2020, articol in care sunt descrise conditiile improprii in
care 1si desfasoara activitatea angajatii Compartimentului de recuperare medicald din cadrul
Spitalului Municipal F. Doi salariati, soti, ambii nevazatori gradul I (cu cecitate absoluta), o
deficienta senzoriald permanenta §i ireversibila, au solicitat, in scris, conducerii unitatii luarea
unor masuri pentru exercitarea in bune conditii a profesiei, respectiv de asistent medical
balneo-fizio-terapie si masaj in cadrul Compartimentului recuperare medicala al Spitalului
Fagaras, adaptarea rezonabila la locul de munca, in sensul punerii la dispozitie a unui cabinet
medical/salon dotat cu grup sanitar. Din cauza lucrarilor de renovare, incepand din luna
septembrie 2019, in mod provizoriu, angajatii Compartimentului recuperare medicala au fost
mutati intr-un alt spatiu al unitatii, insa acesta este impropriu atat desfasurarii activitatii
specifice, cdt §i din perspectiva asigurarii unor minime conditii pacientilor. Spatiul nu are
aerisire, nu exista un vestiar, personalul medical angajat se schimba de hainele de strada in
aceeaygi incapere cu pacientii, folosind un cuier comun cu cei care vin la tratamente. Cabinetul

nu are in dotare un grup sanitar propriu, cei doi nevazatori fiind nevoifi sa se deplaseze la
un alt grup sanitar din cadrul altui cabinet, de multe ori Tmpiedicandu-se de diferite
obiecte. De asemenea, cabinetul nu este dotat cu cdte o banchetd pentru fiecare maseur.

a) In vederea solutiondrii acestei sesizari din oficiu au fost intreprinse demersuri la
Spitalul Municipal F., care ne-a comunicat: a) cei doi salariati, soti, au solicitat conducerii
unitatii punerea la dispozitie a unui cabinet medical dotat cu grup sanitar si posibilitatea de a
desfasura activitatea medicald dupa un alt program (decalarea cu o jumatate de ora), din motive
legate de transport; conducerea a fost de acord cu modificarea programului, iar in legatura
cu grupul sanitar se aprecia ca sunt respectate toate conditiile necesare. (...)

b) A fost contactata telefonic familia in cauza, iar din discutiile purtate cu fiul acestora
au rezultat urmatoarele concluzii: a) parintii sai, datoritd incdlcarilor grave ale drepturilor lor,
au apelat si la un avocat in vederea solutionarii situatiei, Insa singura cerere rezolvata favorabil
de catre conducerea spitalului a fost cea de decalare a programului de lucru cu 30 de minute; b)
cat priveste locul de munca, spatiul in care isi desfasoara activitatea nu corespunde nevoilor lor,
nu este dotat cu un grup sanitar propriu, iar pentru a ajunge la o toaleta trebuie sa traverseze un
hol pe care sunt depozitate diferite aparate medicale (biciclete pentru kinetoterapie si
recuperare medicald, benzi pentru alergare etc.), astfel cd sunt nevoiti sa se deplaseze doar
insotiti; ¢) se confrunta cu aceasta situatie din luna septembrie 2019, cand, din cauza lucrarilor
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de renovare, au fost mutati, In mod provizoriu, intr-o alta incapere a unitatii sanitare, care Insa
nu asigura spatiul minim necesar de lucru cu pacientul, in cabinet desfasurandu-si activitatea
maseuri si pacientii aferenti, iar personalul angajat se schimba de hainele de strada in aceeasi
incapere cu pacientii, folosind un cuier comun cu cei care vin la tratamente; d) angajatii acuza
unitatea sanitara ca din cauza nerespectarii normelor de siguranta sanitara, mai multi angajati
ai Compartimentului de recuperare medicala, intre care si ei, s-au imbolndvit de COVID-19.
Pacientii vin la masaj, la fizioterapie, la kinetoterapie, nicidecum nu se lucreaza la patul
pacientului. In vechiul cabinet de lucru cei doi maseuri nevazitori aveau asigurat accesul facil
la un grup sanitar.

In urma demersurilor intreprinse, Avocatul Poporului a constatat si sunt incidente
dispozitiile art. 5 pct. 4 si pct. 22, (art. 6 lit. ¢) si 75 din Legea nr. 448/2006% privind protectia
si promovarea drepturilor persoanelor cu handicap, republicata.

Accesibilitatea locului de muncii se referd nu numai la accesul in clidiri. in
procesul de munca, accesibilitatea se raporteazi, de asemenea, la facilitatile cu care
lucratorii pot utiliza locurile de munca, beneficiind de o cat mai mare independenta
posibild. Spre deosebire de masurile de accesibilitate generali, care sunt, de obicei,
indreptate spre asigurarea accesibilititii unui grup de persoane (cu dizabilitati fizice,
psihosociale, intelectuale sau senzoriale), acomodarea rezonabild este intotdeauna o
acomodare individualad a mediului si a procedurilor la necesitatile unei anumite persoane
solicitante.

Or, celor doi salariati nevazatori nu li se asigura accesul facil in cadrul locului de munca
la un grup sanitar, riscand sa se impiedice pe holul spitalului de echipamentele necesare
diverselor proceduri medicale din cadrul Compartimentului de recuperare medicala, intrucat
pentru orice deplasare la grupul sanitar se vad nevoiti sd roage colegi care sa-i insoteasca,
neexistand o cale fara obstacole, pe care s-ar putea deplasa in mod independent.

In jurisprudenta sa, Curtea Europeana a Drepturilor Omului a statuat ci ,, dreptul de a nu
face obiectul discriminarii in cadrul exercitarii drepturilor garantate prin Conventia
Europeana a Drepturilor Omului este, de asemenea, incalcat atunci cand statele [...] nu
trateaza diferentiat persoanele ale caror situatii sunt semnificativ diferite” (Hotararea privind
cauza Thlimmenos contra Greciei, 6 aprilie 2000, punctul 44). Or, situatia unui salariat
nevazator este semnificativ diferita de situatia unui salariat care nu are nicio dizabilitate.

Directiva 2000/78/CE a Consiliului Uniunii Europene din 27 noiembrie 2000 de creare
a unui cadru general in favoarea egalitatii de tratament in ceea ce priveste incadrarea In munca
si ocuparea fortei de munca prevede la art. 5 urmitoarele: ,, In scopul garantdrii respectarii
principiului egalitatii de tratament fata de persoanele cu handicap, sunt prevazute amenajari
corespunzdtoare. Aceasta inseamna ca angajatorul ia masuri corespunzatoare, in functie de
nevoi, intr-o situatie concretd, pentru a permite unei persoane cu handicap sa aiba acces la un
loc de munca, sa il exercite (...)".

Astfel, atat din legislatia nationald, cat si legislatia europeana obligd angajatorii sa
efectueze , amenajari corespunzatoare”, respectiv sa identifice solutii pentru a oferi
persoanelor cu handicap oportunititi egale in ceea ce priveste incadrarea in munca,
respectiv exercitarea profesiei.

Ca urmare a problemelor identificate, a fost emisa Recomandarea nr. 176 din 15
octombrie 2020, prin care Avocatul Poporului a dispus: e solutionarea cererii celor doi
angajati, ambii nevazatori gradul I (cu cecitate absolutd), care, desi s-au adresat in mod repetat
unitdtii sanitare solicitind identificarea unui spatiu de lucru adaptat nevoilor lor, nu au primit

Bart.5 pct. 22 din Legea nr. 448/2006 privind protectia si promovarea drepturilor persoanelor cu handicap, republicata, locul de munca
protejat este definit ca fiind spatiul aferent activitatii persoanei cu handicap, adaptat nevoilor acestora, care include cel putin locul de munca,
echipamentul, toaleta si cdile de acces.

Legea nr. 448/2006 mentioneaza ca persoanele cu dizabilitati se bucurd de dreptul la munca, avand astfel dreptul la ocuparea si adaptarea
locului de munca (art. 6 lit. ¢) din actul normativ indicat).

Conform dispozitiilor art. 75 din Legea nr. 448/2006, persoanele cu handicap au dreptul sa li se creeze toate conditiile pentru a-si alege si
exercita profesia, meseria sau ocupatia, pentru a dobandi si mentine un loc de munca, precum si pentru a promova profesional.

art. 5 pct. 4 din Legea nr. 448/2006 defineste adaptarea rezonabila la locul de munca ca fiind totalitatea modificarilor facute de angajator pentru
a facilita exercitarea dreptului la munca al persoanei cu handicap; presupune modificarea si/sau adaptarea programului de lucru Tn conformitate
cu potentialul functional al persoanei cu handicap, achizifionarea de echipament asistiv, dispozitive si tehnologii asistive si alte masuri
asemenea.
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un raspuns favorabil nici in prezent, dimpotriva au de trecut diverse obstacolele din calea de
deplasare spre un grup sanitar; @ adaptarea rezonabild a locului de munca al salariatilor
nevazatori, pentru a facilita exercitarea dreptului la munca al persoanelor cu handicap, potrivit
nevoilor lor specifice.

Prin adresa inregistratd cu nr. X din 21 ianuarie 2021, Spitalul Municipal F ne-a
comunicat ca s-a pregatit si pus la dispozitie sotilor nevazatori o rezerva dotata cu grup sanitar
propriu si doua paturi (cite o bancheta pentru fiecare maseur), pentru desfasurarea
activititii, asigurandu-se sanatatea si securitatea in munca, precum si adaptarea la nevoile
speciale ale acestora; in ceea ce priveste solicitarea privind decalarea orarului de lucru, aceasta
cerere a fost solutionata dupa cum au cerut cei doi angajati.

12. Dosar nr. 796/2022 Petenta a sesizat Biroul Teritorial Ploiesti cu privire la faptul
ca incepand cu data de 7.03.2022, este singura angajata in functia de viceprimar al comunei T,
judetul P. si i se refuza dreptul de a beneficia de concediul legal de odihna aferent anului 2022,
astfel cum au beneficiat si beneficiazd toti angajatii Primariei comunei T., nefiind respectat
principiul consacrat constitutional al egalitatii in drepturi (Cetdtenii sunt egali in fata legii si a
autoritatilor publice, fara privilegii si fara discriminari) si nici cel al protectiei sociale a muncii.

Petenta a solicitat, prin cererea nr.Y/19.07.2022 conducerii Primariei comunei T.
actualizarea dispozitiei nr. XX/10.01.2022 privind programarea concediilor de odihna pentru
demnitarii publici, functionarii publici si personalul contractual din cadrul aparatului de
specialitate al primarului avand in vedere cd nu era cuprinsd in respectiva programare din
moment ce, petenta a inceput activitatea in functia de viceprimar, in data de 7.03.2022, asadar
ulterior emiterii respectivei dispozitii.

Conducerea Primariei comunei T., prin adresa nr. C/25.07.2022 i-a comunicat petentei,
faptul ca cererea nu Intruneste prevederile legale, respectiv art. 214 din Ordonanta de urgenta
nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu modificarile si completarile ulterioare si cele ale
Ordonantei Guvernului nr. 80/2003 privind concediul de odihna anual §i alte concedii ale
presedintilor si vicepresedintilor consiliilor judetene, precum i ale primarilor i
viceprimarilor, nespecificand concret care dispozitii legale nu sunt respectate atdt timp cdt
ambele acte normative consacra dreptul la concediul de odihna.

Ca atare, primarul comunei T. a refuzat actualizarea planificarii concediilor de odihna
pentru anul 2022, petenta nefiind inclusa in aceastd programare.

Totodata, petenta a precizat ca prin cererea nr. Z/11.07.2022 a solicitat recuperarea
orelor lucrate suplimentar in cadrul sedintelor de consiliu local si in cadrul comisiilor de
specialitate, insa conducerea Primariei comunei T. a mentionat cd nu se aprobd aceasta cerere,
desi anterior, cererile nr. ZZ/04.07.2022 si nr. ZZZ/21.06.2022, i-au fost aprobate.

Prin cererea nr. Y/13.07.2020 a solicitat, prin acordarea unei zile libere in data de
25.07.2022, in baza dovezii care atestd autorecenzarea, cerere care i-a fost aprobatd chiar in
ziua de 25.07.2022 petenta necunoscand dacd urma sa se aprobe pana la acea data respectiva zi
liberd, rezolutia de aprobare fiind pusa dupa ce a anuntat conducerea cad din 25.07.2022 se afla
in concediu medical, ca urmare a testului pozitiv al fiului minor, situatie in care avea dreptul de
a reprograma aceastd zi aferentd autorecenzarii, avand in vedere ca in data de 25.07.2022 se
afla in concediu medical.

Tot Tn data de 13.07.2022, a depus cererea nr. XX prin care a solicitat acordarea unei
zile de concediu in data de 26.07.2022, recuperare pentru ziua de 29.05.2022, duminica, zi
libera, cand petenta a organizat evenimentul aferent zilei de 1 iunie, iar conducerea primariei,
respectiv primarul i-a comunicat prin adresa nr. AA/25.07.2022, faptul ca aceasta solicitare nu
se incadreazd in prevederile legale intrucat dobdndirea unor drepturi ca urmare a prestarii
unor activititi peste programul normal de lucru se face in conditiile in care conducdatorul
institutiei, in spetd — primarul, solicita salariatului din subordine indeplinirea unor sarcini
in afara orelor de program, ceea ce nu s-a intamplat in acest caz, mai mult petenta s-ar fi
aflat in concediu medical in perioada respectivd, aspect neverosimil, conform certificatului
medical existent la compartimentul de specialitate.
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Cererea nr. XXX/26.07.2022, prin care petenta a solicitat efectuarea unui numar de 5
zile din concediul de odihna aferent anului 2022, in perioada 01.08.2022-5.08.2022, nu i-a fost
aprobata pe motiv ca nu ar fi indeplinit sarcinile de serviciu repartizate.

Urmare demersurilor intreprinse, conducerea Primariei comunei T a procedat la
verificarea aspectelor sesizate de petenta, iar prin adresa nr. CCC/5.09.2022 ne-a informat ca i
s-au acordat zilele de concediu si zilele de recuperare solicitate de petentd anterior, aspect
confirmat si de aceasta, in cadrul discutiei telefonice purtate.
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CAPITOLUL IV
Rezultatele demersurilor intreprinse de Avocatul Poporului

1. Prin adresa nr. 732/DPCVD/MD/25.02.2022, inregistratd la Avocatul Poporului cu
nr. 4961 din 28 februarie 2022, Agentia Nationala pentru Egalitate de Sanse intre Femei si
Barbati (ANES) ne-a informat cad de-a lungul timpului, a primit sesizari de la diverse persoane,
cu privire la existenta unor situatii de violenta si hartuire la locul de munca/bazate pe gen.

ANES a mentionat ca a efectuat demersuri in vederea remiterii spre competenta
solutionare institutiilor abilitate, cu atributii de control, respectiv Inspectia Muncii si
Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii. De asemenea, ANES a apreciat ca este
necesara o analiza aprofundata a legislatiei nationale din domeniu, pentru a vedea daca
toate elementele cuprinse in prezenta Conventie sunt reglementate in legislatia nationala
sau daca se impune elaborarea unor proiecte de lege ferenda, iar ratificarea Conventiei va
genera completarea cu succes a legislatiei nationale. Totodatd, ANES a precizat ca
Ministerul Familiei, Tineretului si Egalitatii de Sanse, in calitate de co-initiator, se preocupa de
initierea demersurilor necesare in vederea ratificarii Conventiei OIM nr. 190 pentru eliminarea
violentei si hartuirii in lumea muncii.

2. Prin adresa nr. 1225/28.02.2022, inregistrata la Avocatul Poporului cu nr. 4966 din
28 februarie 2022, Consiliul National pentru Combaterea Discriminirii (CNCD) ne-a
comunicat o situatie cuprinzand numarul si obiectul sesizdrilor primite n anii 2020, 2021 si
2022, avand ca obiect discriminarea/hartuirea/victimizarea la angajare sau in profesie, dar si
solutiile dispuse 1n aceste cazuri.

3. Prin adresa nr. 2852/DCRM/16.03.2022, inregistratd la Avocatul Poporului cu nr.
6488 din 17 martie 2022, Inspectia Muncii ne-a comunicat faptul ca aceasta institutie, dar si
inspectoratele teritoriale de munca, au inregistrat sesizari cu privire la situatia angajatilor care
au declarat ca sunt victime ale violentei si hartuirii la locul de munca, inclusiv ale violentei si
hartuirii bazate pe gen. Tn perioada 2020-2021, a fost inregistrat un numir total de 576 de
petitii avand drept obiect violenta si hartuirea la locul de munca, fiind efectuate controale
de catre inspectorii de munca sau, dupa caz, fiind sesizat CNCD; unele sesizari au fost
instrumentate de catre Inspectoratul Judetean de Politie si trimise catre instanta de
judecata competenta. Au existat si sesizari care, din verificarile efectuate, nu s-au
confirmat.

De asemenea, am fost informati ca inspectorii de muncd au dispus masuri catre
angajatori, in sensul prevederii In Regulamentul Intern a unor dispozitii pentru interzicerea
discriminarii bazate pe criteriul de sex, precum si sanctiuni disciplinare, in conditiile prevazute
de lege, pentru angajatii care incalca demnitatea personala a altor angajati prin crearea de medii
degradante, de intimidare, de ostilitate, de umilire sau ofensatoare.

Tn plus, Inspectia Muncii a amintit ca, potrivit prevederilor art. 2 alin. (4) din Legea nr.
202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre barbati si femei, institutiile si
autoritatile publice centrale si locale, civile si militare, cu un numar de peste 50 de angajati,
precum si companiile private cu un numar de peste 50 de angajati au posibilitatea sa identifice
un angajat caruia sd ii repartizeze, prin fisa postului, atributii in domeniul egalitatii de sanse
si de tratament intre femei si barbati - in limita bugetului existent pentru cheltuieli salariale,
angajatorul poate opta pentru angajarea unui expert/tehnician in egalitate de sanse.

4. Prin adresa nr. 3753/RG/575/DGJ/14.03.2022, inregistrata la Avocatul Poporului cu
nr. 7209 din 23 martie 2022, Ministerul Muncii si Solidaritatii Sociale ne-a informat ca
apreciaza asupra oportunitatii extinderii definitiei locului de munca, aceasta neacoperind,

.....

regim de telemunca, intrucit, in acest context, locul de munca capata alte valente”.
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Ministerul Muncii si Solidaritatii Sociale (MMSS) considera si ca toate categoriile de
persoane care desfisoara o activitate sunt protejate, in prezent, contra violentei si
hértuirii la locul de munca, prin Legea nr. 53/2003 — Codul muncii, precum si prin legislatia
subsecventa, respectiv Legea nr. 279/2005 privind ucenicia la locul de munca, Legea nr.
176/2018 privind internship-ul, Legea nr. 78/2014 privind reglementarea activitatii de
voluntariat in Romania.

Totodata, MMSS a precizat ca instanta de judecati, respectiv CNCD, sunt
singurele entitati abilitate s administreze probatoriul si sa stabileasca intinderea unui
prejudiciu, in vederea acordarii unor despagubiri materiale persoanelor victime ale violentei si
hértuirii la locul de munca. lar, din informatiile pe care le detin, in prezent, in legislatia in
domeniu, nu este prevazuta obligatia ca o persoana sa fie responsabila cu monitorizarea
situatiilor de la locul de munca in ceea ce priveste violenta si hirtuirea, precum si
consilierea victimelor.

In concluzie, MMSS apreciaza ci legislatia din domeniul muncii este armonizatd cu
directivele europene si cu Conventiile Organizatiei Internationale a Muncii, dar va analiza
ratificarea, de citre Romania, a Conventiei OIM pentru eliminarea Violentei si Hartuirii in
Lumea Muncii (Conventia OIM nr. 190).

Prin adresa nr. 11548/RG/1648/D(GJ/05.07.2022, inregistrata la Avocatul Poporului cu
nr. 17144 din 13 iulie 2022, MMSS a mai precizat ca, in calitate de stat membru UE, Romania
a transpus legislatia privind acquis-ul comunitar, fapt pentru care considera cd, in prezent,
cadrul legal national este acoperitor in ceea ce priveste aspectele reglementate prin Conventia
OIM pentru eliminarea Violentei si Hartuirii in Lumea Muncii (Conventia OIM nr. 190). Insa,
MMSS mentioneaza ca ratificarea unei conventii cum este cea in discutie necesita o analizd mai
aprofundatd, ce presupune consultarea si cu alte institutii in domeniu.

5. Comisiilor judetene/a municipiului Bucuresti in domeniul egalitatii de sanse
intre femei si barbati (constituite In cadrul agentiilor judetene/a municipiului Bucuresti pentru
pliti si inspectie sociala®) li s-au solicitat urmitoarele informatii:

- dacd au inregistrat sesizari/plangeri, avand ca obiect discriminarea pe criteriu de sex
sau hartuirea la locul de munca si care este numarul acestora;

- care sunt situatiile reclamate, privitoare la discriminare pe criteriu de sex sau
hartuire/violenta la locul de munca,;

- care este rezultatul evaluarii stadiului aplicarii si respectarii legislatiei in domeniu, la
nivel local;

- care sunt propunerile promovate pentru strategia locald de implementare a principiului
egalitatii de sanse intre femei si barbati;

- care sunt concluziile rapoartelor intocmite, privind modul concret de aplicare in
diferite sectoare de activitate a politicii egalitatii de sanse intre femei si barbati la nivel local,

14 Potrivit dispozitiilor art. 3 din Regulamentul din 8 septembrie 2005 de organizare si functionare al comisiilor judetene si a municipiului
Bucuresti in domeniul egalitatii de sanse intre femei si barbati, aprobat prin Hotérarea Guvernului Roméniei nr. 1054 din 8 septembrie 2005,
Comisiile judetene si a municipiului Bucuresti in domeniul egalitatii de sanse intre femei si barbati (COJES) indeplinesc atributii privind
promovarea abordarii integrate a principiului egalitdtii de sanse intre femei si barbati in scopul eliminarii inegalitatilor de gen si a
discriminarilor pe criteriu de sex; includerea principiului egalitatii de sanse intre femei si barbati in elaborarea si in aplicarea politicilor
sectoriale prin intermediul institutiilor reprezentate in COJES; evaluarea stadiului aplicarii si respectarii legislatiei in domeniu la nivel local.
Potrivit ANEXEI: Institutiile si structurile asociative reprezentate in COJES

1.Directia de munca, solidaritate sociala si familie

1.Agentia judeteana pentru plati si inspectie sociala

2.Agentia judeteana pentru ocuparea fortei de munca

3.Inspectoratul teritorial de munca

4.Inspectoratul scolar judetean

5.Directia judeteand de sanatate publica

6.Directia pentru culturd, culte si patrimoniul cultural national

7.Directia judeteana de statistica

8.Inspectoratul judetean de politie

9.Institutia prefectului

10-14. Reprezentanti ai confederatiilor sindicale

15-19. Reprezentanti ai confederatiilor patronale

20-22. Reprezentanti ai organizatiilor neguvernamentale)
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- care sunt recomandarile formulate catre autoritatile administratiei publice locale, cu
privire la aplicarea politicilor si programelor specifice de promovare a principiului egalitatii de
sanse intre femei si barbati;

- ce propuneri (administrative si legislative) concrete au in vederea gestionarii
corespunzatoare a cazurilor de hartuire la locul de munca.

In esenta, raportat la obiective urmarite, au fost comunicate urmatoarele informatii:

A. Comisia Judeteana in Domeniul Egalitatii de Sanse intre Femei si Barbati Bacau:
La nivelul judetului Bacau nu s-au inregistrat sesizari/plangeri, avand ca obiect discriminarea
pe criteriu de sex sau hdrtuirea la locul de muncd; nu au fost inregistrate reclamatii privitoare
la discriminare pe criteriu de sex sau hartuire/violenta la locul de munca; nu au fost cazuri de
incalcare a normelor de conduita, in cadrul institutiei fiind desemnata o persoana cu atributii de
consiliere etica si monitorizarea respectarii normelor de conduita, la nivelul institutiei exista o
procedura de sistem privind desfasurarea activitatii de consiliere eticd; regulamentul intern
cuprinde reguli si norme referitoare la hartuirea morald, atdt pentru angajati, cat si pentru
angajator; anual, la nivelul institutiei, se elaboreazd un Plan de actiune privind egalitatea de
sanse si de tratament intre femei si barbati, care se fundamenteaza pe o riguroasd analiza-
diagnostic a situatiei existente in institutie; fiecare institutie care are reprezentativitate in
COIJES intocmeste anual Planul de actiune privind egalitatea de sanse si de tratament intre
femei si barbati;

Concluziile rapoartelor intocmite, privind modul concret de aplicare in diferite sectoare
de activitate a politicii egalitatii de sanse intre femei si barbati la nivel local, au in vedere:
regulamentul intern, care cuprinde reguli si norme referitoare la hartuirea morala, atat pentru
angajati, cat si pentru angajator; formarea continua si dezvoltarea carierei, prin participarea la
cursuri de formare profesionald in domeniul egalitatii de gen; existenta unui echilibru intre viata
personala, familie si cariera (respectarea si aplicarea Hotararii Guvernului nr. 262/2019 la
aspecte care vizeaza o mai buna reconciliere a vietii profesionale cu viata de familie, care pot
include dispozitii privind concediile familiale — crestere si ingrijire copil, paternal, maternitatea,
ingrijirea copiilor si a persoanelor dependente aflate in ingrijire, concediul de acomodare pentru
familiile care adoptd copii); program de lucru flexibil pentru angajatii care au in familie copii
si persoane dependente; asigurarea unui tratament egal la sdndtate si securitate in munca;
necesitatea alinierii actelor normative existente cu politici si prevederi noi la nivel
national/european.

Recomandarile formulate catre autoritdtile administratiei publice locale, cu privire la
aplicarea politicilor si programelor specifice de promovare a principiului egalitatii de sanse
intre femei si barbati: promovarea principiului egalitatii de sanse si de tratament intre femei si
barbati si eliminarea discriminarii directe si indirecte, dupd criteriul de sex; prevenirea si
combaterea hartuirii la locul de munca (regulamentul intern al fiecarei entitati sa cuprinda reguli
si norme referitoare la hartuirea morald, atat pentru angajati, cat si pentru angajator); informarea
continud a tuturor angajatilor asupra drepturilor pe care acestia le au, in ceea ce priveste
respectarea egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati in relatiile de munca, prin
toate mijloacele de comunicare posibile (sedinte, reuniuni, comunicate, mesaje transmise prin
e-mail); campanii de informare, educare si constientizare a angajatilor, in scopul asigurdrii unei
intelegeri comune asupra politicii interne privind hartuirea la locul de munca si a cunoasterii
modalitatilor de raportare a unei astfel de situatii; informarea angajatilor privind procedura de
depunere a unei plangeri de hartuire; participarea la grupuri de lucru/evenimente din domeniul
prevenirii si combaterii discrimindrii si violentei de gen, care pot contribui la imbunatatirea
masurilor in acest domeniu; analiza din perspectiva egalitatii de gen, privind evolutia numarului
de angajati in functii de conducere (barbati versus femei).

B. Comisia Judeteana in Domeniul Egalitatii de Sanse intre Femei si Barbati Bistrita-
Nasaud: Nu a inregistrat sesizari/plangeri, avand ca obiect discriminarea pe criteriu de sex

sau hartuirea la locul de munca; membrii COJES Bistrita-Nasaud, pe tot parcursul anului 2022,
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au derulat activitati de promovare a principiului egalitatii de sanse intre femei si barbati;
Inspectoratul de Politie Bistrita-Nasaud a derulat proiectul ,,Fara discriminare”, cu scopul
cresterii gradului de informare, atat in randul politistilor si a altor categorii sociale Tn domeniul
discrimindrii si a infractiunilor motivate de ura. A fost pus la dispozitia personalului din cadrul
Inspectoratului de Politie Judetean Bistrita-Nasaud, un Ghid practic pentru politisti, material ce
vizeaza aspecte privind nediscriminarea, managementul conflictelor, prevenirea infractiunilor
motivate de urd, cazuistica CEDO, legislatie. Inspectoratul Teritorial de Muncad Bistrita-
Nasaud, 1n activitatile de control desfasurate la angajatorii de pe raza judetului, la cele 34 de
societati controlate, au promovat principiul egalitatii de sanse intre femei si barbati, in scopul
prevenirii si combaterii violentei domestice si respectarea legislatiei.

COIJES Bistrita-Nasaud a precizat ca nu este prevazut un buget pentru functionarea sa;
in afara mecanismelor interinstitutionale din cadrul COJES, exista acorduri de parteneriat intre
institutii si ONG-uri locale, pe domenii specifice, care includ componente ce vizeaza prevenirea
violentei domestice si promovarea egalitatii de sanse intre femei si barbati.

C. Comisia Judeteana in Domeniul Egalitatii de Sanse intre Femei si Barbati Botosani:
nu a inregistrat sesiziri pe criteriu de sex sau hartuire la locul de munca. IRDO si ANES au
relansat, Tn parteneriat, cea de-a doua etapa a Campaniei privind hartuirea morala la locul de
muncad, fenomen care afecteazad fiinta umand, indiferent de gen, rasd, nationalitate, religie,
convingeri politice, varsta, statut social s.a.; aceastd etapa a Campaniei reprezinta continuarea
efortului intre-institutional comun cu privire la cresterea gradului de constientizare si
sensibilizare a publicului fata de orice forma de manifestare a hartuirii morale la locul de munca,
ce poate produce traume fizice si/sau psihice cu repercusiuni pe termen lung asupra sanatatii si
vietii personale. Formularele pentru victime si organizatii au fost adaptate si concepute intr-un
mod mai accesibil, pentru a incuraja raportarea cazurilor de hartuire.

COJES Botosani mentioneaza ca, desi femeile contribuie in toate domeniile vietii
sociale, cand vine vorba de decizii, inclusiv cele care le vizeaza direct, vocea acestora este mai
putin auzitd, pentru ca ele raman subreprezentate in toate forurile de decizie, inclusiv in
domentiile feminizate. Una din explicatii este aceea cd povara muncilor casnice si de ingrijire si
invizibilitatea acesteia raman bariere importate in calea accesului femeilor la pozitii de decizie,
mai exact la acele pozitii din care ar putea contribui fundamental la imbunatatirea vietii lor si a
altor femei. In Romania, existd femei care sunt modele de succes, in toate domeniile, dar, de
cele mai multe ori, eforturile sunt mai putin vizibile si valorizate.

Lanivel local, COJES Botosani are un Plan de actiuni, cu activitati concrete in domeniu.
Astfel, au fost transmise materiale informative catre cele 78 de UAT-uri din judetul Botosani,
ce au venit in sprijinul categoriilor vulnerabile, asupra riscului crescut in ceea ce priveste
escaladarea situatiilor de violenta domestica.

Concluziile rapoartelor intocmite vizeaza: cresterea ratei de ocupare a fortei de munca
in randul femeilor, prin incurajarea activitatilor de antreprenoriat, prin programe europene;
reducerea decalajului Tn materie de remunerare, prin prevederi concrete in contractele colective
de muncd; DAGSPC Botosani a intreprins actiuni de protejare a femeilor si a fetelor impotriva
violentei, prin crearea serviciului de Consiliere Vocationala.

D. Comisia Judeteana in Domeniul Egalitatii de Sanse intre Femei si Barbati Buzdu:
nu a Tnregistrat sesizari/plangeri, avand ca obiect discriminarea pe criteriu de sex sau
hartuirea la locul de munca; nu au fost inregistrate sesizari/plangeri privitoare la discriminare
pe criteriu de sex sau hartuire la locul de munca; AJPIS Buzau a elaborat Raportul privind
situatia implementdrii principiului egalitatii de sanse intre femei si barbati in administratia
publica de la nivelul judetului Buzau in anul 2020, document aprobat de COJES Buzau.

Concluziile prezentate in Raportul privind situatia implementarii principiului egalitatii
de sanse intre femei si barbati in administratia publica de la nivelul judetului Buzau, in anul
2020, sunt: functiile de demnitate publica ocupate de femei au o pondere foarte mica; functiile
de conducere ocupate de femei au o pondere sensibil mai micad decat cea a functiilor ocupate de
barbati; functiile de executie ocupate de femei au o pondere din totalul angajatilor sensibil mai

28




mare decat cea a functiilor ocupate de barbati. Nu au fost formulate recomandari sau propuneri
administrative/legislative.

E. Comisia Judeteana in Domeniul Egalitatii de Sanse intre Femei si Barbati Cluj: nu
a inregistrat sesizari/plangeri, avand ca obiect discriminarea pe criteriu de sex sau hartuirea
la locul de munca; la nivelul institutiilor reprezentate in COJES Cluj, care au un numar de peste
50 de angajati, nu exista angajati care sd ocupe pozitia de expert egalitate de sanse, insd exista
cel putin o persoand desemnata cu atributii in domeniul egalitatii de sanse si tratament intre
femei si barbati; la nivelul judetului Cluj, in cadrul Strategiei judetene de dezvoltare a serviciilor
sociale in domeniul asistentei sociale si protectiei copilului pe termen mediu si lung sunt
identificate obiective specifice, care includ si perspectiva de gen, cu preponderenta in domeniul
prevenirii $i combaterii violentei in familie.

La nivelul institutiilor judetene reprezentate in COJES Cluj, au fost formulate
urmatoarele concluzii: respectarea principiului egalitatii de sanse si tratament intre femei si
barbati in ceea ce priveste concursurile organizate pentru ocuparea posturilor
vacante/promovarea pe trepte sau grade profesionale; respectarea principiului egalitatii de sanse
si tratament Intre femei si barbati in ceea ce priveste repartizarea sarcinilor de serviciu;
organizarea muncii avand in vedere concilierea vietii profesionale cu viata privatd, prin
flexibilizarea timpului si spatiului de lucru, zile libere, bonusuri pentru parinti; respectarea
principiului egalitatii de sanse intre femei si barbati In procesul de recrutare si ocupare, in
domeniul public si privat, stimularea angajarii absolventilor, persoanelor 1n varstd de peste 45
de ani, a intretinatorilor unici e familie, a persoanelor cu dizabilitati; ITM Cluj a inregistrat 14
sesizari, cu solicitarea de remediere a unor situatii de hartuire la locul de munca, hartuire
sexuald, agresare la locul de munca; au fost organizate actiuni/activitati educationale tematice
si campanii de informare si sensibilizare In randul elevilor, cu privire la efectele negative ale
stereotipiilor de gen, fatd de persoanele cu dizabilitati si/sau de etnie, in parteneriat cu institutii
si autoritati publice, organizatii si asociatii nonguvernamentale.

F. Comisia Judeteana in Domeniul Egalitatii de Sanse intre Femei si Barbati
Dambovita: nu a inregistrat sesizari/plangeri, avand ca obiect discriminarea pe criteriu de
sex sau hartuire/violenta la locul de munca; nu au existat situatii reclamate, privitoare la
discriminare pe criteriu de sex sau hartuire la locul de munca.

Tn cadrul reuniunii organizate in mediul on-line, a fost atins subiectul Campaniei Stop
oricarei forme de hartuire morala la locul de munca! la atitudine! Vocea ta conteaza, in scopul
careia a fost utilizat ca instrument de lucru chestionarul: ,,Sesizare asupra hartuirii morale la
locul de munci”, pentru identificarea oriciror forme de hirtuire. In urma analizirii
chestionarelor, s-a constatat ca nu au existat cazuri.

Propunerile promovate pentru Strategia locald de implementare a principiului egalitatii
de sanse intre femei si barbati sunt cuprinse in Planul de actiune pentru aplicarea prevederilor,
respectiv: desemnarea unui expert de gen la nivelul inspectoratului scolar/scolii, care sa
organizeze periodic sesiuni de informare si exercitii interactive cu elevii, pdrintii, cadrele
didactice, cu scopul de a promova egalitatea de sanse si tratament intre femei si barbati;
campanii la nivel judetean, privind respectarea dreptului la tratament egal pentru persanele
supuse discrimindrilor multiple (dizabilitate, etnie, migratiune, orientare sexuald, religie);
organizarea de campanii de promovare a importantei respectarii principiului egalititii de sanse
intre femei si barbati in procesul de recrutare si ocupare, in domeniul public si privat.

Concluziile rapoartelor Intocmite: este necesara elaborarea unei metodologii unitare
privind abordarea integratoare de gen in politicile si programele nationale; organizarea de
sesiuni de informare/formare pentru cresterea participarii femeilor in procesul de decizie
politic, public si privat; sustinerea initiativelor de adoptare a masurilor afirmative privind
cresterea numarului de femei in procesul de decizie politic sau economic.

Recomandarile formulate cétre autoritatile administratiei publice locale: realizarea de
analize privind participarea echilibrata a femeilor si a barbatilor in pozitiile de decizie din
administratia publica centrald; organizarea de sesiuni de informare/formare, pentru cresterea
participarii femeilor in procesul de decizie politic, public si privat; organizarea de campanii de
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sensibilizare cu privire la importanta prezentei femeilor in managementul companiilor listate la
Bursa de Valori Bucuresti.

G. Comisia Judeteana in Domeniul Egalitatii de Sanse intre Femei si Barbati Olt: nu a
inregistrat nicio sesizare/plangere, avand ca obiect discriminarea pe criteriu de sex sau
hartuire la locul de munca; comisiile constituite in cadrul institutiilor publice locale asigura
reprezentarea echitabild si echilibratd a femeilor si barbatilor; existd un angajat cu atributii in
domeniul egalitétii de sanse si de tratament intre femei si barbati; au fost elaborate planuri de
actiuni/reguli cuprinse in regulamentul intern, privind respectarea principiului nediscriminarii
si Inlaturdrii oricarei forme de incdlcare a demnitatii, interzicerea discriminarilor bazate pe
criteriul de sex si respectarea tuturor normelor si principiilor din domeniul egalitatii de sanse.
Intre altele, se dispune ca este interzisa conditionarea ocuparii unui post de apartenenta la o
rasd, nationalitate, etnie, religie, categorie sociala sau categorie defavorizata, de varsta, de sexul
sau orientarea sexuala, respectiv, de convingerile candidatilor; constituie discriminare refuzul
angajdrii in munca a unei persoane pe motiv ca aceasta apartine unei rase, nationalitati, etnii,
categorii sociale sau categorii defavorizate ori datorita varstei, sexului sau orientarii sexuale a
acesteia; este interzis din partea salariatilor orice comportament avand caracter de propaganda
nationalist-sovind, de instigare la urd rasiald sau nationald ori acel comportament care are ca
scop sau vizeaza atingerea demnitatii sau crearea unei atmosfere intimidante, ostile, degradante,
umilitoare sau ofensatoare, indreptat impotriva unei persoane, unui grup de persoane sau unei
comunitdti si legat de apartenenta acesteia/acestuia la o rasd, nationalitate, etnie, religie,
categorie sociald sau categorie defavorizata, ori de convingerile, sexul sau orientarea sexuald a
acesteia/acestuia.

H. Comisia Judeteana in Domeniul Egalitatii de Sanse intre Femei si Barbati Salaj: nu
a inregistrat sesiziri/plangeri, avand ca obiect discriminarea pe criteriu de sex sau
hartuire/violenta la locul de munca; nu au fost sesizate situatii de discriminare/hartuire la locul
de munca. Pe parcursul anului 2022 si anterior acestuia, nu au fost elaborate acte normative
care s modifice organizarea si functionarea COJES, in vederea identificarii clare a activitatilor
si a obiectivelor de realizat, care sd sprijine in mod corect realizarea atributiilor comisiilor
judetene in acest domeniu. In privinta pregitirii reprezentantilor COJES Silaj in domeniul
egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati si In domeniul prevenirii si combaterii
violentei domestice, nu au fost realizate actiuni de formare sau pregatire profesionala.

I. Comisia Judeteana in Domeniul Egalitatii de Sanse intre Femei si Barbati Tulcea:
nu a nregistrat sesizari/plangeri, avand ca obiect discriminarea pe criteriu de sex sau
hartuire/violenta la locul de muncd; insd, pe rolul instantelor de judecatd exista procese, pe
fondul unor inechitati salariale, derivand din nerespectarea principiului salarii de baza egale
pentru munca de valoare egala; se mentin diferente salariale intre persoanele pe functii de
acelasi fel, in institutii subordonate aceluiasi minister.

J. Comisia Judeteana in Domeniul Egalitatii de Sanse intre Femei si Barbati \/rancea:
nu a inregistrat sesizari/plangeri, avand ca obiect discriminarea pe criteriu de sex sau hartuire
la locul de munca; nu au fost inregistrate reclamatii privitoare la discriminare pe criteriu de sex
sau hartuire/violentd la locul de munca. La nivelul AJPIS Vrancea este desemnata o persoana
cu atributii de consiliere etica si monitorizarea respectdrii normelor de conduitd si exista o
procedurd de sistem privind desfasurarea activitatii de consiliere etica; regulamentul intern
cuprinde reguli si norme referitoare la harfuirea morald, atat pentru angajati, cat si pentru
angajator; anual, la nivelul institutiei se elaboreaza un Plan de actiune privind egalitatea de
sanse si de tratament intre femei si barbati, care se fundamenteazd pe o riguroasd analiza
diagnostic a situatiei existente in institutie.

Propuneri promovate pentru strategia locala de implementare a principiului egalitatii de
sanse intre femei si barbati: analizarea conformitatii planurilor de actiune privind
implementarea principiului egalitatii de sanse intre femei si bérbati cu strategiile specifice
existente si aprobate la nivelul entitatii, la solicitarea persoanelor care elaboreaza strategiile
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specifice; comunicarea si colaborarea cu alti specialisti din cadrul altor institutii publice (lipsa
de timp a persoanelor cu atributii in domeniul egalititii de sanse/discriminare, pentru a
desfasura o activitate suplimentard); elaborarea unor rapoarte/studii/analize/prognoze privind
aplicarea principiului egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati in domeniul
specific de activitate (personal insuficient, persoana care are atributii pe egalitatea de sanse are,
potrivit fisei postului, si alte atributii); crearea unei retele de orientare, informare si sprijin, care
sa faciliteze schimbul de informatii (realizarea unor vizite de studiu si/sau schimb de experienta
in tard si in strainatate).

K. Comisiile Judetene in Domeniul Egalitatii de Sanse intre Femei si Barbati Alba,
Bihor, Brasov, Caldrasi, Caras-Severin, Covasna, Dolj, Galati, Gorj, Hunedoara, Mures,
Prahova, Satu Mare, Suceava, Timis, Vilcea si Comisia Municipiului Bucuresti in Domeniul
Egalitatii de Sanse intre Femei si Barbati au transmis raspunsuri similare, mentionand
urmatoarele:

- nu au inregistrat sesiziri sau plangeri carc si aiba ca obiect discriminarea pe
criteriu de sex sau hartuirea la locul de munca, CNCD este autoritatea de stat care
garanteazi respectarea si aplicarea principiului nediscriminarii, inclusiv prin
solutionarea petitiilor referitoare la hartuirea la locul de munca si sanctionarea persoanelor
si entitatilor responsabile de acte de hartuire;

- NU au inregistrat reclamatii cu privire la discriminarea pe criteriu de sex sau
hartuire/violenta la locul de munca,

- In cadrul sedintelor Comisiilor judetene in domeniul egalitatii de sanse intre femei si
barbati (COJES) au fost diseminate dispozitiile adoptate in ceea ce priveste discriminarea,
hartuirea, precum si egalitatea de sanse intre femei si barbati, pentru a fi aduse la cunostinta de
membrii comisiei, in cadrul organizatiilor si institutiilor pe care le reprezinta;

- propunerile pentru strategia de implementare a principiului egalitatii de sanse intre
femei si barbati sunt indeplinite de ANES;

- COJES au intocmit si transmis, catre ANES, rapoarte de activitate anuale, precum si
orice alta situatie solicitata;

- ANES este organul de specialitate al administratiei publice centrale, in subordinea
Ministerului Familiei, Tineretului si Egalitatii de Sanse, care indeplineste, printre altele, functia
de strategie prin care se asigurd fundamentarea, elaborarea si aplicarea strategiei si politicilor
Guvernului in domeniul egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati;

- cu privire la recomandari/propuneri legislative/administrative, atributiile Tn acest sens
apartin ANES, avand in vedere prevederile art. 23 alin. (2), (4) si (5) din Legea nr. 202/2002
privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei §i barbati, republicata.

L. Comisia Judeteana in Domeniul Egalitatii de Sanse intre Femei si Barbati Arad si
Comisia Judeteana in Domeniul Egalitatii de Sanse intre Femei si Barbati Mehedinti nu au
raspuns solicitdrilor formulate de Avocatul Poporului.

M. Dificultitile Comisiilor judetene in domeniul egalititii de sanse intre femei si
barbati:

- inexistenta unor politici organizationale care sa descurajeze si sa sanctioneze in mod
drastic orice forma de hartuire;

- schema de personal supraincarcata, ANES neavand un reprezentant in teritoriu;

- lipsa unei remuneratii pentru membrii COJES;

- lipsa unei proceduri interne care sa cuprinda circuitul institutional privind demersurile
necesare in vederea informarii imediate a autoritatilor publice abilitate cu aplicarea controlului
respectarii legislatiei privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati;

- lipsa informadrii angajatilor privind procedura de depunere a unei plangeri de
hartuire/comportament inadecvat la locul de munca si cu privire la modul de solutionare a
sesizarilor/reclamatiilor formulate de persoanele prejudiciate prin asemenea fapte;
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- inexistenta unui compartiment in subordinea directd a ANES, care sd gestioneze
problematica egalitatii de sanse intre femei si barbati;

- lipsa procedurilor privind prevenirea si combaterea hartuirii la locul de munca;

- inexistenta unei refele nationale de experti in domeniul egalitatii de sanse;

- lipsa unei specializari a personalului implicat in investigarea cauzelor penale si
verificarile cauzelor cu autorii infractiunilor de hartuire la locul de munca;

- neimplicarea ONG-urilor in formularea si promovarea de propuneri alternative la
politicile publice initiate de Guvern in domeniul bugetarii de gen, cat si in reglementarea
legislativa privind hartuirea la locul de munca;

- lipsa unei bugetari a activitdtii comisiilor judetene, prin asigurarea unor fonduri care
sd permita cel putin realizarea unor actiuni de informare si preventie, prin elaborarea si tiparirea
unor materiale informative, avand in vedere ca bugetul alocat AJPIS nu priveste si activitatile
in domeniul egalitatii de sanse intre femei si barbati si in domeniul prevenirii si combaterii
violentei domestice;

- neasigurarea unor programe de formare profesionald, la care sa participe membrii
COJES;

- nu exista o frecventa a activitatilor de control ale structurilor specializate (ITM-uri,
IPJ-uri), In vederea verificarii respectarii legislatiei privind eliminarea violentei si a hartuirii Tn
lumea muncii, precum si pentru sanctionarea tuturor cazurilor de violenta la locul de munca
(inclusiv violenta psihologica, cibernetica, etc);

- nu exista planuri de actiuni Tn domeniul egalitatii de sanse si de tratament intre femei
si barbati, precum si in domeniul violentei (sub toate formele), la nivel central (ANES), in acord
cu strategia, care sa fie aplicabil/realizabil si in teritoriu de catre fiecare institutie in
parte/COJES, pentru a putea implementa, unitar, activititi in cele doud mari domenii de
interventie (egalitate de sanse si violenta domesticd).

6. Inspectoratele teritoriale de munca

Inspectoratele teritoriale de munca au precizat ca existd o procedura operationala
privind desfasurarea controlului tematic la angajatori P.O editia Il intrata in vigoare la data
de 17.10.2022 si elaborata conform cerintelor Inspectiei Muncii la Obiectivul | intitulat
verificarea respectarii de catre angajatori a prevederilor Codului Muncii-Legea nr. 53/2003 si
a Hotararii nr. 905/2017 privind intocmirea §i completarea registrului general de evidenta a
salariatilor, modificata si completata si la Obiectivul V intitulat ,, Verificarea respectarii de
catre angajatori a prevederilor Legii nr. 202/2002.

Inspectoratele de Munca Buzdu, Covasna, Dambovita, [alomita, Maramures, Mehedinti,
Sélaj, Vrancea nu au inregistrat sesizari avand ca obiect hartuire/violenta/discriminare la locul
de munca, ITM Valcea a precizat ca primit doar o singura sesizare, iar [ITM Cluj, sporadic.

1) ITM Arges™ a fost efectuat un numir de 12 controale la angajatori de pe raza
judetului Arges, actiunile fiind demarate in scopul solutionarii petitiilor.

2) ITM Arad'® a inregistrat doud petitii care reclamau si situatii de
discriminare/hartuire la locul de munca cu specificarea faptului ca obiectul principal al petitiilor
nu-1 constituiau discriminarea sau hartuirea la locul de munca.

3) ITM Baciu®’ - 15 petitii in ultimii trei ani (2020-2023), ce au avut ca subiect
hartuirea sexuald, violenta si hatuirea la locul de muncé pe motivul solicitarii unor drepturi de
citre salariati In cadrul actiunii de control, inspectorii de munci verifica respectarea art. 7-13
si art. 29 din Legea nr. 202/2002.

4) ITM Bihor?®® a precizat ca, in anul 2022, a fost inregistrat un numar de 7 petitii prin
care se reclama cazuri de: hartuire morald, violentd, discriminare la locul de munca, hartuire pe
criterii de handicap, sesizari ce au fost finalizate prin incheierea unor acte administrative de
control.

15 adresa nr 25499/16.01.2023
16 adresa nr. 1111/17.01.2023
7 adresa nr. 2288/21.02.2023
18 adresa nr. 30258/CCRP/12.01.2023
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Totodata, a mentionat ca, in situatia in care prin actul de control s-au dispus masuri in
sarcina angajatorului, acestuia 1i revine obligatia de a comunica inspectorilor de muncd
documentele justificative ce dovedesc modul de indeplinire a masurilor dispuse; ulterior
indeplinirii termenului mentionat expres in actul de control, inspectorii de munca procedeaza
la verificarea modului de indeplinire, iar In cazul in care constatd neindeplinirea sau
neindeplinirea defectuoasa a masurilor dispuse , acestia repetd actiunea de control si aplica
sanctiuni daca se impun.

5) La nivelul ITM Botosani'® au fost inregistrate doud sesizri. In prima situatie, in
perioada in care salariata a fost planificata sa efectueze concediu de odihna, aceasta invocand
o discriminare, iar angajatorul i-a interzis accesul in unitate (conflictul aflandu-se pe rolul
tribunalului), iar cealalta situatie reclamata se referea la violenta verbala (nu a fost identificata
nicio dovada care sa confirme afirmatiile salariatului).

6) ITM Briila?’- au fost inregistrate sesiziri care au avut ca obiect abuzul in serviciu,
hartuire morala, tratament abuziv (injurii), precum si comportament abuziv, prin intimidari si
umilire; procedura de solutionare a cazurilor de hartuire se desfdsoara cu respectarea
dispozitiilor prevazute de Ordonanta Guvernului nr. 27/2002; petentilor, urmare cercetarilor
efectuate li s-a recomandat sa se adreseze CNCD sau IPJ Braila, in functie de aspectele sesizate;

7) ITM Baciu?! a precizat ca au fost inregistrate 15 petitii in perioada 2020-2023 care
au avut ca obiect hartuirea sexuala, violenta si hartuirea la locul de munca pe motivul solicitarii
unor drepturi de catre salariati;

8) ITM Bucuresti?? - din verificarea bazei de date COLUMBO, organizata la nivelul
Inspectiei Muncii, se constata ca au fost inregistrate petitii/sesizari care au avut ca obiect
discriminarea si hartuirea la locul de munca. Printre aspectele sesizate se mentioneaza:
neacordarea dreptului de a efectua concediul de odihnad, incarcarea cu un volum mai mare de
activitate decadt a celorlalti angajati, izolarea la locul de munca, de catre colegi, amenintari cu
concedierea si hartuire in ceea ce priveste amenintarea publica cu plangere penala.
Inspectorii de munci, in activitatea de control, s-au aflat de multe ori in imposibilitatea
de a constata veridicitatea afirmatiilor ficute de petenti, intrucit competentele conferite
de Legea nr. 108/1999 sunt limitate, inspectorii de munca fiind obligati sa pastreze
confidentialitatea asupra identitatii persoanei care semnaleazid nerespectarea
prevederilor legale in domeniul reglementat de lege si sa nu dezvaluie angajatorului,
prepusilor sii sau altor persoane, faptul ca efectueaza controlul ca urmare a unei sesizari.
Ulterior finalizarii controlului, se comunica petentului raspunsul, in care se face referire
la rezultatul controlului. Totodata, inspectorii de munca informeaza petentii cu privire la
posibilitatea de a se adresa Consiliului National pentru Combaterea Discrimindrii, in
calitate de autoritate de stat in domeniul discriminérii.

9) ITM Brasov?® - § sesiziri, insd toate au fost redirectionate catre CNCD;

10) ITM Cilirasi?*: presiuni/abuzuri din partea conducerii asupra unor salariati,
actiune de bullying/hartuire/discriminare asupra unei angajate; in cazul sesizarilor/plangerilor,
cand se efectueaza control, salariatilor prezenti li se prezintd spre completare un chestionar
elaborat de Inspectia Muncii. ( ,,Procedura operationala privind desfasurarea controlului tematic
la angajatori” elaborata de IM).

11) ITM Caras-Severin®- in anul 2022 au fost inregistrate 8 petitii:

a) in domeniul relatiilor de munca (7):

- refuzul eliberarii unor adeverinte necesare;

- inmanarea unor acte In vederea semnarii, fara a-i da ragazul de a le citi;

- Incdlcarea dreptului legal la concediu medical si la indemnizatia de somaj, sarcini care
nu se regasesc in fisa postului;

19 adresa nr. 9905/16.01.2023

20 adresa nr. 169/4.01.2023

21 adresa nr. 2288/21.02.2023

22 adresa nr. 79461/09.01.2023

23 adresa nr. 28220/SCRM/04.01.2023
24 adresa nr. 10993/ITM/22.12.2022

% adresa nr. 10169/17.01.2023
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- un grup de angajati ai unei institutii publice au sesizat faptul ca sunt hartuiti de
conducerea institutiei, fiindu-le teama ca din diferite motive, sd nu fie incetate contractele de
munca;

- angajat intr-o institutie publica reclama faptul ca a fost constrans sa accepte mutarea
la un alt loc de munca, fara a mentiona in mod concret modul prin care a fost constrans;

- O particularitate: un petent cetatean strain non-UE, sesizeaza fapte de hartuire si
discriminare savarsite de angajator, conducerea facand ,,tot ce este ilegal” impotriva lui, precum
si unele practici neloiale, mentionand in principal faptul ca a fost obligat sa paraseasca
apartamentul pus la dispozitie de societate si mutarea acestuia intr-o incapere tip container din
incinta societatii,

b) 1n domeniul sanatatii si securitatii in munca (1) — a reclamat faptul ca a fost injurat,
agresat fizic, impiedicat sa pardseasca incinta si obligat sd semneze unele declaratii; a depus
plangere penala, avand si un certificat medico-legal.

Tn anul 2022 a efectuat un numir de 577 controale care au avut printre obiective si
respectarea prevederilor privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati, in
urma carora au fost dispuse 31 de masuri in baza Legii nr. 202/2002. La nivelul ITM Caras-
Severin a fost elaborata si aprobatd in data de 17.10.2022 Procedura operationald privind
desfasurarea controlului tematic la angajatori, avand ca obiect respectarea de catre angajatori a
prevederilor Legii nr. 202/2002.

12) ITM Constanta® - 32 de petitii care semnalau aspecte privind hirtuirea moral,
violenta sau hartuirea la locul de munca, respectiv discriminare; in urma controalelor efectuate,
s-au dispus masuri/sanctiuni contraventionale si au formulat in scris raspunsuri catre petenti in
termenul prevazut de lege; in cazul in care nu intra In competenta inspectoratului de munca,
petentii au fost redirectionati catre institutiile in a caror competenta intra solutionarea lor, fie
petentii au fost informati ca au posibilitatea de a se adresa in scris catre institutia abilitata sa
solutioneze problemele invocate; in perioada 2021-2022 au fost inregistrate un numar de 29 de
sesizdri In care se facea referire si la aspecte privitoare la hartuire morald/violentd sau
discriminare la locul de munca, iar petitiile au fost redirectionate catre CNCD.

13) ITM Dolj- nu mentioneaza cate sesizari au fost inregistrate, dar a precizat ca
situatiile reclamate au avut ca obiect: discriminarea bazata pe criteriul de optiune politica, pe
criteriul de activitate sindicala, hartuirea sexuala si la locul de muncd;

14) ITM Galati?’- in anul 2022 a inregistrat un numir de 19 petitii (3,3% din totalul
petitiilor inregistrate in 2022), adresate de un numar de 11 petitionari, care pe langa aspectele
sesizate privind nerespectarea prevederilor contractului individual de munca si/sau colectiv de
muncd si a normelor de securitate si sanatate In munca, au facut referire la posibile situatii
privitoare la hartuire/violentd/discriminare la locul de munca:

a) 3 petitii privind hartuirea la locul de munca;

b) 3 petitii depuse de trei petenti privind discriminarea la locul de munca;

C) 13 petitii privind agresiunea/violenta la locul de munca.

15) ITM Gorj?- a mentionat faptul ci s-au depus sporadic petitii prin care este reclamat
acest tip de tratament in relatiile de muncd; in cursul anului 2022 a fost inaintata o petitie prin
care un fost salariat, pensionar la momentul Tnaintarii sesizdrii, reclama faptul ca in timpul
derularii raportului de munca a fost supus unui comportament hartuitor din partea angajatorului,
in special cu privire la conditiile de lucru. Pentru verificarea aspectelor reclamate, inspectori de
deplasat la locul de munci indicat. In domeniul securititii si sdnatatii in munca, controlul a fost
efectuat la nivelul Inspectoratului Teritorial de Munca Gorj, constatandu-se ca la locurile de
munca verificate conditiile de lucru corespundeau cerintelor in domeniu;

16) ITM Harghita® - doui petitii: a) neacordarea concediului de odihni (la data
depunerii sesizarii, raportul de munca era incetat); b) reducerea postului pe care erau incadrati;

26 adresa nr. 32014/CRM/10.01.2023

27 adresa nr. 1110/20242/29.12.2022

2 adresa nr. 19241/CCRM/05.01.2023
2 adresa nr. 11496/ISA RM/12.01.2023
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c) comportament discriminatoriu din partea angajatorului; d) neintocmirea contractului
individual de munca; e) obligarea de catre angajator la intretinerea de relatii sexuale si consum
de alcool.

17) ITM Hunedoara®- numirul plangerilor/sesizirilor inregistrate: in 2019 - 2
sesizari; In 2020 - 7 sesizari; In 2021 - 6 sesizdri; o sesizare a vizat hartuirea sexuald, primita
de la o persoana de sex feminin (2020); 10 sesizari pentru hartuire morala - 8 sex feminin (1-
2019; 5-2020; 2-2021) si 2 sex masculin(2021); 4 sesizari pentru discriminare de la persoane
de sex feminin (3-2020; 1-2021).

O singura sesizare reclama probleme de discriminare la o institutie publica, celelalte
faceau trimitere la angajatori privati; in 2022 - nu au fost inregistrate plangeri/sesizari in ceea
ce priveste discriminarea/hartuirea la locul de munca; in general, angajatii au sesizat
problemele de discriminare/ hartuire dupa incetarea raporturilor de muncid cu
angajatorii. Tn astfel de cazuri, precum si in cele in care desfisoari activitate, probarea
situatiilor de fapt fiind deosebit de grea, iar documentele solicitate si prezentate de angajatori,
contin putine sau nu contin elemente probatorii in acest sens; au fost realizate 790 de controale
(2019); 620 de controale (2020), 896 controale (2021) si 860 controale (2022), circa 5-6% fiind
institutii publice; In situatiile In care au fost depistate cazuri de nerespectare a legislatiei
specifice in vigoare (Legea nr. 202/2002 si Codul Muncii), inspectorii de munca au stabilit
masuri pentru remedierea acestora, iar in cazuri mai grave au fost aplicate sanctiuni -
avertisment sau amenda (2019 - 1 masura; 2020 - 4 masuri; 2021- nu au fost stabilite masuri,
respectiv 2019 - nu au fost aplicate sanctiuni; 2020 a fost aplicat 1 avertisment pentru
nerespectarea prevederilor Legii nr. 202/2002 si 1 amenda in valoare de 1000 lei pentru
incalcari ale prevederilor specific din Codul Muncii; 2021- nu au fost aplicate sanctiuni; 2022
nu au fost depistate situatii de hartuire/discriminare in cadrul controalelor efectuate;

18) ITM Iasi®l- cinci petitii: doud-discriminare, solutionate prin rispuns; iar trei-
hartuire, dintre care doud au fost solutionate prin raspuns si una redirectionata catre ITM Neamt;
in functie de aspectele sesizate, petitia a fost redirectionata spre competenta solutionare catre
CNCD sau petentii au fost indrumati sa se adreseze direct CNCD; in anul 2022 a efectuat un
numar de 360 de controale in temeiul Legii nr. 202/2002 fiind dispuse un numar de 96 masuri
cu caracter obligatoriu.

19) ITM IIfov®? a precizat ci situatiile semnalate s-au referit la jigniri, hirtuire morala,
discriminare Tn acordarea unor drepturi de natura salariald; nu exista o procedura specifica de
solutionare a cazurilor de hartuire sau discriminare la locul de munca, asa cum are CNCD, insa
este elaboratd o Procedura operationald privind desfasurarea controlului tematic la angajatori
P.O 07.03. editia III; efectuarea propriu-zisd a controlului se deruleaza astfel: a) echipa de
control se prezinta la locul 1n care se sesizeaza fapta discriminare (daca este pe teritoriul jud.
lIfov); b) se identifica salariatii prezenti la locul de munca prin solicitarea de completare a fisei
de identificare prevazuta de Hotararea de Guvern nr.488/2017; c) se solicita completarea
Chestionarului cu 29 intrebari cu privire la nerespectarea de catre angajatori a prevederilor Legii
nr.202/2002; d) se solicita angajatorului documente justificative precum si Note de relatii
referitoare la speta, farda a divulga numele petentului; e) se verifica informatiile obtinute din
fisa/chestionarul completate de catre salariati; f) concluziile si masurile de intrare in legalitate
se mentioneaza in procesul verbal de control iar dacd se constatd contraventii se intocmeste
procesul verbal de constatare si sanctionare a contraventiilor.

20) ITM Mehedinti*® - pentru o buna derulare a raportului de munca dintre angajat si
angajator si pentru a preveni hartuirea/violenta/discriminare la locul de munca, va organiza
trimestrial in cadrul Consiliului Tripartid constituit la nivelul institutiei intdlniri cu
reprezentantii sindicatelor si cu reprezentantii angajatorilor In vederea identificarii unor
posibile situatii de hartuire/violentd/discriminare la locul de munca, in derularea raporturilor de
munca dintre angajator si angajat.

30 adresa nr. 21472/11545/21.12.2022
31 adresa nr. 32263/17.01.2023

32 adresa nr. 3498/14.02.2023

33 adresa nr. 194/09.01.2023
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21) ITM Mures®*- urmare controalelor efectuate, s-a constatat ci unul dintre angajatori
nu a asigurat egalitate de tratament fata de toti salariatii, avand un tip de comportament care a
avut ca efect lezarea demnitatii unei persoane si a dus la crearea unui mediu intimidant, ostil,
degradant, umilitor, unitatea fiind sanctionatd contraventional cu 1000 lei, dispuniandu-se si
masuri de remediere.

22) ITM Neamt™°- situatiile reclamate au privit: agresiunea fizica, verbali si morali din
partea unui coleg, hartuirea cu privire la desfacerea contractului de munca din motive
profesionale si discreditarea in fata colegilor, hartuirea morala a salariatilor, conditii de munca
discriminatorii, sesizdrile sunt solutionate in baza Ordonantei Guvernului. nr. 27/2002.

23) ITM OIt® a fost sesizat de citre fosti angajati, dupa incetarea raporturilor de munci,
pe langa aspectele referitoare la neachitarea drepturilor salariale sau a altor drepturi ce decurg
din munca prestatd, au reclamat si faptul ca angajatorul a avut un comportament neadecvat,
violent, costand in injurii sau vulgarititi la adresa acestora; Intrucat aspectele sesizate se
refereau la injurii si vulgaritati, acestea nu au putut fi verificate si constatate de catre inspectorii
de munca, iar petentii au fost Indrumati sa se adreseze instantei de judecata;

24) ITM Prahova®-situatia plangerilor/sesizirilor cu privire la hirtuirea la locul de
munca in perioada mai 2019 - decembrie 2022:

Nr. | perioada | Angajatori | Angajatori | Sexul reclamantului | Natura hartuirii Natura
crt. privati publici solutionarii
plangerilor
1 Mai- - - - - -
decembrie
2019
2 2 - feminin Morala conform celor | Efectuare
indicate in petitie control, aplicare
avertisment i
lanuarie- dispunere
decembrie masura intrare in
2020 legalitate
- 1 feminin Moralad conform celor | Efectuare control
indicate in petitie si
victimizare
3 lanuarie - | 1 2 Cel din domeniul | Morald conform celor | Efectuare control
decembrie privat masculin, iar | indicate in petitie
2021 ceilalti feminin
4 lanuarie - | 5 2 Cei din domeniul | Morald nerespectarea | Efectuare control
decembrie public ~ masculin, | principiu platd egala | si indrumare
2022 ceilalti feminin pentru munca de | sesizare CNCD
valoare egala,
nerespectare  norme
Legea nr. 167/2020

- au mai fost Inregistrate in perioada susmentionatd inca trei petitii: n anul 2020 (o
persoana de sex masculin care reclama o discriminare pe criteriul de infectare cu HIV la un
angajator din domeniul privat, respectiv concediere pe acest criteriu; nu s-a putut proba fapta
de discriminare; in anul 2021 (2 persoane de sex feminin angajate in cadrul unei unitati din
domeniu privat, persoane care invocau nerespectarea art. 5 alin. (2) din Codul muncii, fara a
indica expres natura discrimindrii - redirectionata la alt [ITM).

Cu ocazia controalelor efectuate nu au fost identificate la nivelul angajatorilor masuri
concrete de protectie, masurile oferite de catre acestia persoanelor care sesizeaza fapte de
hartuire sexuala la locul de munca constand in principal in posibilitatea de a solicita sprijinul
organizatiilor sindicale sau a reprezentantilor salariatilor cu ocazia solutionarii sesizarii.

25) ITM Satu Mare® - in anul 2022 au fost inregistrate doud sesizari ce cuprind aspecte
de discriminare si hdrtuire: o sesizare in care petentei nu i se da voie s mearga la toaleta si este

S4adresa nr. 22214/CLCA/13.01.2023

3 adresa nr. 17330/15/29.12.2022
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tratatd discriminatoriu datorita faptului ca nu este angajata societatii; o sesizare In care
reclamanta afirma ca angajatorul Ti face avansuri sexuale.

26) ITM Sibiu® in anul 2022 au fost inregistrate 16 sesiziri care reclamau fapte de
agresiune verbala (2), violentd sau hartuire la locul de munca (2), discriminare (2), respectiv 10
sesizari hartuire si hartuire morald la locul de munca; aspectele sesizate nu s-au confirmat,
inspectorii de munca, existenta acestor fapte;

- au fost constatate 95 de deficiente ce au vizat in special, nerespectarea urmatoarelor
dispozitii: a) neintroducerea in regulamentul intern al societdtii a aspectelor referitoare la
interzicerea discriminarilor bazate pe criteriul de sex; b) nominalizarea prin regulamentul intern
a sanctiunilor disciplinare aplicabile pentru salariatii care au savarsit fapte ce vizeaza
demnitatea personald a altor angajati prin crearea de medii degradante, de intimidare, de umilire
sau ofensatoare; c) informarea salariatilor inclusiv prin afisarea in locuri vizibile in ceea ce
priveste drepturile pe care acestia le au referitoare la respectarea principiului egalitatii de sanse
si de tratament in domeniul relatiilor de munca.

27) ITM Suceava*- 3 sesiziri: o sesizare a vizat art. 5 alin.(5) din Codul muncii, in
urma cdreia angajatorul a fost sanctionat conform prevederilor art. 260 alin.(1) lit. r) din Codul
muncii; petentul a reclamat faptul ca a fost agresat fizic si verbal; o sesizare a vizat atitudinea
necorespunzatoare a sefilor ierarhici, fiind incalcata demnitatea in munca- angajatorul a fost
sanctionat, iar o sesizare nu a fost confirmata.

28) ITM Teleorman*- in anul 2022, au fost inregistrate 5 sesiziri avand ca obiect
discriminare/hartuire la locul de muncd; in semestrul I al anului 2022 au fost inregistrate 2
sesizari care nu s-au confirmat; in semestrul II al anului 2022, dintre care o persoana femeie de
serviciu a reclamat faptul ca a fost agresata; iar in urma completarii chestionarului de un numar
de 8 salariati, a rezultat faptul ca cel putin unul dintre salariati s-a considerat hartuit, la un
moment dat. S-a stabilit in sarcina angajatorului, printre altele, sa ia toate masurile pentru a
stopa orice acte sau fapte de hartuire si sd creeze un climat propice exercitarii atributiilor de
serviciu 1n conditii optime; sa completeze regulamentul intern cu toate categoriile de dispozitii
prevazute de art. 242 din Codul muncii. O alta sesizare a vizat o angajata, care a reclamat colegii
de serviciu care exercita asupra sa acte de hartuire, iar in urma controlului, angajatorul a fost
sanctionat cu avertisment verbal si cu luarea unor masuri necesare pentru a stopa orice acte sau
fapte de hatuire si crearea unui climat propice exercitarii atributiilor de serviciu in conditii
optime, sa completeze regulamentul intern cu toate categoriile de dispozitii previzute de art.
242 din Codul muncii si sa il aducad la cunostinta tuturor angajatilor si afisarea acestuia la sediul
angajatorului.

Intr-un alt caz, angajata reclama colegii de serviciu ca exercita asupra sa acte de hartuire
constand in intimidare excesiva prin limbaj si acuzatii directe si indirecte, gesturi vulgare,
raspandire de informatii false cu privire la viata sa profesionala si personald; in urma controlului
efectuat, din Notele de relatii date de 4 angajati ai societatii, a rezultat cd o parte dintre ei
considerd comportamentul si abordarea altor colegi inadecvate sau chiar ofensatoare la adresa
lor, aceste presupuneri fiind reciproce intre doud salariate care se considera hartuite la locul de
munci, una de citre cealaltd. In contextul expus de salariate in cauzi a rezultat faptul ca
angajatorul nu a luat masurile necesare In scopul prevenirii si combaterii actelor hartuire la
locul de munca si nu si-a exercitat atributiile prevazute de art. 40 lit. (1) lit. a)-e) din Codul
muncii. Mdasuri: sa stopeze orice fapte sau acte de hartuire si sd creeze un climat propice
exercitarii atributiilor de serviciu; sd aduca la cunostinta tuturor salariatilor regulamentul intern,
iar, pe viitor, s respecte prevederile art. 243 din Codul muncii.

29) ITM Timis*?-au fost situatii sporadice in care in cuprinsul petitiilor depuse si
inregistrate, au fost semnalate si aspecte legate de hartuire morala, agresiune fizica sau
discriminare la locul de munca; au fost efectuate controale iar in conditiile in care situatia nu a
fost solutionata la nivelul angajatorului, petentii au fost Indrumati sa se adreseze CNCD sau
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dupa caz, instantei de judecatd, in situatiile in care au fost reclamate cazuri de comportament
abuziv, constand In amenintari sau agresiune fizicd, petentii au fost indrumati sa se adreseze
organelor de politie. Pentru controlul aplicarii tuturor masurilor de respectare a egalitatii de
sanse intre femei si barbati, inspectorii de munca verifica: a) daca angajatorii au prevazut in
continutul regulamentelor intern, dispozitii referitoare la egalitatea de sanse si tratament intre
femei si barbati, inclusiv sanctiuni disciplinare, in conditiile prevazute de lege pentru angajatii
care incalca demnitatea personald a altor angajati prin crearea de medii degradante, de
intimidare, de ostilitate, de umilire sau ofensatoare, prin actiuni de discriminare; b) daca sunt
desemnati reprezentanti cu atributii pentru asigurarea respectarii egalitdtii de sanse; ¢) modul
privind incheierea, suspendarea, modificarea si/sau incetarea contractului individual de munca;
d) modul de stabilire sau modificare a atributiilor din fisa postului; ) modul de stabilire a
remuneratiei; f) modul de acordare a beneficiilor, altele decat cele de natura salariald; g)
informare si consiliere profesionala.

30) ITM Tulcea®- in anul 2022 a fost inregistrat un numir de 11 petitii in care autorii
reclamatiilor au utilizat termenul de ,hartuire” Tmpreund cu alte aspecte (neacordarea
drepturilor salariale in totalitate sau cu intarziere, neacordarea zilelor de concediu de odihna
sau neplata concediilor medicale).

31) ITM Valcea**- o singuri petitie din partea unui fost salariat al unui serviciu public
privind abuzul in serviciu si hartuirea la locul de munca; petitia a fost formulata dupa incetarea
contractului individual de munca (plangerea a fost solutionatd, nefiind confirmate cele
petitionate).

32) ITM Vaslui®- situatii reclamate: limbaj vulgar, cuvinte jignitoare, discriminare pe
criteriu gradului de rudenie ( sotia nu a fost distribuitd pe aceeasi tura cu sotul), planificarea
preferentiala a turelor de lucru, hartuire morala prin atribuirea unor anumite sarcini de serviciu
dificile in comparatie cu alti salariati; cu ocazia verificarilor efectuate datorita retinerilor pe
care le au salariatii de a da relatii privitoare la hartuire sau discriminare datorita lipsei probelor
scriptice sau faptice s-a constatat ca nu se intrunesc elementele constitutive ale discriminarii
sau hartuirii. Control tematic inopinat la angajatorul reclamat fiind verificate toate aspectele
sesizate, finalizat prin incheierea unui proces verbal de control, iar in termen de 30 de zile de la
data inregistrarii reclamatiei, petitionarului i se comunica in scris modul de solutionare a
petitiilor.

In urma controlului efectuat inspectorii de munci au dispus misuri obligatorii
referitoare la egalitatea de sanse, discriminare sau hartuire.

Dificultatile intampinate de inspectorii de munca in exercitarea atributiilor de control:

- imposibilitatea gdsirii unor dovezi scrise care sa confirme aspectele sesizate prin
petitii;

- petitionarul nu mai sustine aspectele consemnate in cuprinsul sesizarii;

- colegii de munca ai petitionarului infirmd existenta unor cazuri de violenta/hértuire la
locul de desfasurare a activitatii.

- lipsa unor cursuri de formare/perfectionare a inspectorilor de munca cu privire la
specificul controalelor in domeniul egalitdtii de sanse, discriminare $1 mdsuri antihdrtuire la
locul de munca;

- reticenta salariatilor de a completa Chestionarul sau de a spune la momentul respectiv
adevarul despre faptele observate; controlul este ingreunat si din cauza faptului ca inspectorii
de muncad au obligatia de a pastra confidentialitatea asupra identitdtii persoanei care semnaleaza
nerespectarea prevederilor legale si de a nu dezvalui faptul ca inspectia a fost efectuata ca
urmare a unei reclamatii;

- efectuarea mai multor vizite la angajator, de catre inspectorii de muncd, la intervale
diferite de timp, creeaza acestuia un disconfort si acesta devine recalcitrant, formuleaza plangeri
penale pentru abuz 1n serviciu, clameaza existenta unor interese ascunse, ilegitime;
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- desi cu ocazia controalelor in teren se solicita salariatilor completarea unor fise de
identificare/chestionare si consemnarea nemultumirilor in cuprinsul acestora, sunt dese
situatiile 1n care aceiasi salariati care au formulat sesizarea, consemneaza altceva in fisele de
identificare, fara a-si mai sustine sesizarea adresata inspectoratului; de aceea, de cele mai multe
ori, dupa efectuarea verificarilor, in lipsa unor probe certe ca salariatii au fost constransi intr-
un anumit sens (de exemplu sd semneze o serie de Inscrisuri dandu-se astfel aparenta de
legalitate a unor masuri intreprinse de angajator), acestia din urma sunt indrumati sa se adreseze
instantei de judecata;

- fiind mai multe acte normative care trateaza aspecte ce tin de discriminare, egalitate
de sanse si hartuire la locul de muncd, inspectorii de muncd au o problemd in a califica
faptele de discriminare sau hdrtuire: cind sunt de competenta lor si cand nu; dacd ar trebui
redirectionate sesizarile prin care se reclama hartuirea morala la locul de munca Consiliului
National pentru Combaterea Discrimindrii din moment ce potrivit dispozitiilor Ordonantei
Guvernului nr. 137/2000, Consiliul este responsabil cu aplicarea si controlul respectarii
prevederilor susmentionate;

- posibilitatea ca un salariat sa se exprime eronat, iar ceea ce reclama sa nu se plieze
pe definitia hartuirii morale la locul de munca, chiar daca termenul folosit este acesta,; care
mai este rolul inspectorului de munca in aceste situatii? O definitie a victimizarii gasim si in
O.G. nr. 137/2000 si in Codul muncii. Cand efectueaza control inspectorii de munca si cand
membrii Consiliului avand in vedere ca si cuantumul sanctiunii aplicabile este diferit?

- angajatorii nu manifesta o deschidere deosebita in abordarea aspectelor ce tin de
aplicarea prevederilor Legii nr. 202/2002 si a normelor metodologice de aplicare a acestora.
Este o problema trecuta la ,, si altele”, e privita ca o chestiune prin care se adauga la birocratia
mult clamata. Daca vorbim de angajatori cu numar ridicat de personal, exista proceduri, iar
implicarea §i constientizarea este ridicata. La nivelul microintreprinderilor abordarea difera.
Atitudinea: te asculta, indeplinesc masurile dispuse cu ocazia controalelor in sensul ca
intocmesc toate documentele prevazute de lege, dar e greu de spus daca se §i aplica ceea ce
consemneaza in scris. Salariatii, chiar daca isi cunosc drepturile, nu sesizeaza de regula
asemenea fapte

- in cazul faptelor reglementate de dispozitiile O.G. nr. 137/2000, calitatea de agent
constatator o au membrii Colegiului director din cadrul Consiliului National pentru
Combaterea Discriminarii, in timp ce in cazul faptelor reglementate de dispozitiile Codului
muncii, calitatea de agenti constatatori o au inspectorii de munca. Drept urmare, in situatia in
care s-a savarsit la locul de munca o fapta de hartuire morala, inspectorii de munca nu sunt
competenti sa constate o asemenea fapta contraventionala si sa aplice sanctiunea
contraventionala corespunzatoare.

- cadru legislativ in limitele cdruia se desfasoara verificarile lucratorilor desemnati nu
permite intotdeauna identificarea in mod concret a faptelor de abuz, sesizate de salariatii care
se adreseaza in scris institutiei; in cele mai multe situatii, declaratiile partilor implicate in
conflictele individuale de munca ce au ca obiect faptele de hartuire sunt antagonice, situatiile
constatate fiind aproape in totalitate de strictd interpretare, inspectorii de munca aflandu-se n
situatia de a-si asuma responsabilitatea aplicarii sanctiunilor contraventionale precum si a
dispunerii de masuri in consecinta;

- motivele care stau la baza unor astfel de atitudini sunt reprezentate de faptul ca
discriminarea si hartuirea indiferent de formele in care se prezinta lezeaza salariatii ,,in tacere,
adicd prin fapte (atingeri, contact fizic provocator), cuvinte si expresii cu tentd sexuala, aspecte
ce pot fi demonstrate in general numai prin proba testimoniald, drept pentru care reclamantii
sunt directionati catre instantele de judecatd competente in acest sens.

- 1n aceastd directie, trebuie stabilit, in principal, de catre inspectorii de munca, daca
tratamentul vatamator (premeditat sau generat involuntar, corelativ elementului subiectiv
volitional, sub toate formele vinovétiei) are la baza unul dintre criteriile indicate neexhausativ
de lege, daca se poate stabili un element de analogie, respectiv daca se identifica un drept legal
lezat.

- lipsa unei proceduri de solutionare a cazurilor de hartuire la locul de munca;
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- nu existd instrumente clare de lucru care sd permita identificarea si probarea situatiilor
de hartuire; inspectorul de munca nu poate utiliza proba cu martori, inregistrari audio-video sau
alte asemenea; refuzul salariatilor de a colabora cu reprezentantii institutiei atunci cand sunt
necesare declaratiile acestora sau cand trebuie sa completeze chestionarul; in cele mai multe
cazuri, raspunsurile sunt: ,.nu stiu”, ,,n-am vazut”, ,N-am auzit”, ,,nu cunosc”.

- modificarea legislatiei in sensul implicarii si altor institutii ale statului care detin
atributii extinse de cercetare cum ar fi Ministerul Afacerilor Interne sau Ministerul Public prin
parchete regionale/teritoriale;

- solutionarea petitiilor adresate inspectoratului de munca se realizeaza in baza
Ordonantei Guvernului nr. 27/2002, act normativ destul de restrictiv si cu termene relativ mici
de solutionare a petitiilor;

7. Jurisprudenta curtilor de apel

Curtile de Apel Pitesti, Galati, Alba Iulia si TArgu-Mures ne-au informat ci nu au
identificat cauze avand ca obiect hirtuirea morala la locul de munca.

A. Curtea de Apel Bucuresti: a precizat ca Sectia a VII-a pentru cauze privind
conflictele de munca si asigurari sociale, in lipsa unui obiect distinct ,,hartuire morala” in lista
reglementata in sistemul ECRIS si in conditiile in care, dupa solutionarea lor definitiva,
dosarele sunt restituite instantelor de fond, nu a putut efectua o situatie statisticd Tn sensul
solicitat. De asemenea, a mentionat cd, In majoritatea cazurilor, hirtuirea morala este
invocata cu caracter subsidiar fati de un alt obiect principal al cererii de chemare in
judecata (concediere, sanctionare disciplinara, plata drepturi salariale).

Instantele de judecati au retinut c*, hartuirea morald la locul de munca- mobbing-ul
poate fi definita ca fiind orice conduita abuziva, prin gesturi, cuvinte, atitudini care aduc
atingere prin caracterul lor sistematic sau prin repetare, demnitatii ori integritatii fizice sau
psihice a unei persoane, punand in pericol munca ei sau degradand climatul de munca.

Pentru a retine existenta mobbing-ului, instanta trebuie sa constate ca reclamantul a
fost supus unor acte de presiune psihologica intensd, in mod repetitiv, din partea altor salariati
colegi sau superiori Totodata, pentru ca un anumit comportament sd poatd atinge conotatiile
mobbing-ului, s-a considerat ci acesta trebuie sa se desfisoare pe o perioadd de minim sase
luni si sa vizeze adoptarea cel putin a unuia dintre comportamentele caracterizate ca actiuni
destinate ingradirii posibilitatii de exprimare a victimei: actiuni ce vizeaza izolarea victimei;
actiuni de desconsiderare a victimei colegilor, actiuni de discreditare profesionala a victimei;
actiuni vizand compromiterea Sanatatii victimel.

S-a afirmat in jurisprudenta ca mobbing-ul reprezinta o fapta ilicita, constand in
supunerea angajatului unor tipuri de actiuni care, luate individual, nu prezinta caracter ilicit,
dar care considerate unitar rezulta ca fiind agasante si exercitate cu finalitate persecutorie, in
asa fel incdt sa determine in angajat o atitudine de umilinta legata de continuarea practicarii
profesiei.

Principalele aspectele care se inscriu, asadar, in conceptul de hartuire morala sunt
deteriorarea intentionata a conditiilor de muncd, izolarea si refuzul de comunicare si lezarea
demnitatii. Hartuirea morald nu se confundd cu stresul, acesta fiind impersonal, cu conditiile
grele de muncd, cu un conflict direct ori cu neintelegerile la locul de muncd. Conditiile grele
de munca trebuie sa fie obiectiv grele, acceptate de salariat ca atare si sa se traduca intr-un
venit corespunzdtor, iar conflictele sau neintelegerile se pot stinge si reaparea, dar nu au
caracter de continuitate si intentie de vatamare.

Sub aspect probator, in primul rand, angajatul trebuie sa demonstreze elementele
constitutive ale hartuirii psihologice, iar, in replicd, angajatorul trebuie sa demonstreze in mod
obiectiv ca atitudinealcomportamentul indezirabil ce fac obiectul plangerii angajatului nu
constituie mobbing. Prin urmare, esential in materia angajarii raspunderii patrimoniale a
angajatorului pentru hartuire morala este dovedirea existentei faptelor ilicite, cu caracter de
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continuitate, care sa contureze ipoteza hartuirii psihologice”.

Intr-o alta decizie®’, s-a retinut c, pentru a fi in prezenta hdrtuirii sau a hdrtuirii
sexuale, nu este necesar caracterul de durati sau sistematic al comportamentelor nedorvite,
un singur act destul de important, incdt sa produca efecte precum lezarea demnitatii, crearea
unui mediu de intimidare, ostil, degradant, umilitor sau jignitor, putand fi calificat
hartuire/hdrtuire sexuald.

Hartuirea, astfel cum este definita de art. 2 alin. (5) din Ordonanta Guvernului nr.
137/2000 (anterior modificarii) presupune existenta unui criteriu pe care este fundamentat
comportamentul nedorit, spre deosebire de hartuirea morala la locul de munca, in cazul careia
nu trebuie dovedit criteriul. (...)

De asemenea, comportamentul necorespunzator trebuie sa fie voluntar, cu excluderea
unor_acte/fapte accidentale si neintentionate. Pe de alta parte, nu este necesar ca aceste
acte/fapte sa fi fost savarsite cu intentia de a aduce atingere personalitatii, demnitatii sau
integritatii unei persoane. Cu alte cuvinte, existd hdrtuire chiar dacd autorul hartuirii nu a
intentionat ca prin actiunile sale sa discrediteze o alta persoand sau sa ii afecteze in mod
deliberat conditiile de munca. Este suficient ca actiunile sale, savdrsite voluntar, nu
accidental, sd fi determinat obiectiv astfel de consecinte (concluzie ce rezulta din interpretarea
teleologica a prevederilor legale, avandu-se In vedere art. 2 alin. (5) indice 7 din Ordonanta
Guvernului nr. 137/2000: Intentia de a prejudicia prin acte sau fapte de hartuire morala la
locul de munca nu trebuie dovedita).

(...) bullying si mobbing sunt forme de hdrtuire, diferenta dintre acestea fiind aceea
ca in cazul bullying-ului (notiune utilizata in privinta raporturilor dintre elevii scolilor)
hartuirea se realizeazd de un coleg, de un sef, de un subordonat, iar in cazul mobbing-ului
hartuirea se realizeaza de un grup de colegi.

Tntr-o alta cauza®, curtea de apel a retinut ca ,,In anul 1984, conceptul a fost adaptat
raporturilor de muncad de Heinz Leymann (doctor in psihologia muncii, profesor la
Universitatea din Stockholm), care a identificat elementele centrale ale mobbing-ului si 45 de
comportamente tip: , natura sistematicd, repetatd si de durata a comportamentului
persecutoriu. S-a considerat ca acesta trebuie sa se desfasoare pe o perioadad de minim sase
luni; adoptarea a cel putin unuia dintre comportamentele de mai jos, clasificate in functie de
efectele asupra victimei: a. Actiuni vizand impiedicarea victimei de a se exprima: superiorii
ierarhici i refuza victimei posibilitatea de a se exprima; victima este frecvent intreruptd cind
vorbeste; colegii impiedica victima sa se exprime; colegii tipd, jignesc victima; este criticatd
activitatea victimei, este criticatd viata privata a victimei, victima este terorizata prin apeluri
telefonice, victima este amenintatd verbal; amenintarea victimei in scris, refuzarea contactului
cu victima (se evita contactul vizual, se fac gesturi de respingere etc.); ignorarea prezentei
victimei (spre exemplu, adresandu-se altei persoane, ca si cand victima nu ar fi prezenta). b.
Actiuni vizand izolarea victimei: nu se vorbeste niciodata cu victima, victima nu este lasata sa
se adreseze altei persoane; victimei i se atribuie un alt post care o indeparteaza §i izoleaza de
colegi; li se interzice colegilor sd vorbeasca cu victima,; se neagd prezenta fizicd a victimeli. C.
Actiuni ce presupun desconsiderarea victimei in fata colegilor: victima este vorbita de rau sau
calomniata; se lanseaza zvonuri la adresa victimei,; victima este ridiculizatd; se pretinde ca
victima este bolnava mintal; victima este constransa pentru a se prezenta la un examen
psihiatric; se inventeaza o infirmitate a victimei, se imita actiunile, gesturile, vocea victimei
pentru a o ridiculiza mai bine; sunt atacate credintele religioase sau convingerile politice ale
victimei; se glumeste pe seama vietii private a victimei; se glumeste pe seama originii sau
nationalitatii victimei, victima este obligata sa accepte activitati umilitoare; evaluarea
inechitabila a muncii victimei; deciziile victimei sunt contestate, agresarea victimei in termeni
obsceni sau insultatori,; hartuirea sexuald a victimei (gesturi sau propuneri). d. Discreditarea
profesionala a victimei: nu i Se atribuie sarcini de realizat; privarea de orice ocupatie §i
vegherea ca victima sda nu-si gaseasca singurd vreo ocupatie, incredintarea unor sarcini inutile
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sau absurde, acordarea de activitati inferioare competentelor; atribuirea in permanenta a unor
sarcini noi;, impunerea executarii unor sarcini umilitoare; incredintarea unor sarcini
superioare calificarii in scopul discreditarii victimei. . Compromiterea sanatatii victimei:
incredintarea unor sarcini periculoase §i nocive pentru sandtate;, amenintarea cu violente
fizice, agresarea fizica a victimei, fara gravitate, ca un avertisment; agresarea fizica grava, i
se provoacd intentionat victimei cheltuieli, cu intentia de a-i produce prejudicii; provocarea de
neplaceri la domiciliu sau la locul de munca; agresarea sexuala a victimei. evolutia progresiva
a comportamentului vexatoriu, astfel: 1. Prima faza - divergente de opinii, usoare conflicte
interpersonale care se pot rezolva, dar care ramdn nerezolvate si pot degenera in mobbing. 2.
Faza a doua - instalarea treptata a mobbing-ului, prin repetate actiuni agresive indreptate de
o0 persoand sau de un grup de persoane asupra altei persoane. Incetul cu Incetul, echilibrul
psihic al victimei este afectat, increderea in sine destructuratd, apare stresul. 3. Faza a treia -
necesitatea interventiei conducerii organizatiei, care nu are loc de cele mai multe ori,
conflictele fiind lasate sa mocneasca, iar persoanele agresate nu sunt aparate, ori are loc mult
prea tdrziu, cdnd situatia nu mai poate fi controlatd. 4. Faza a patra - stigmatizare, izolare
sociald, inlaturarea victimei de la locul de muncad, fapt care diminueaza sansele acesteia de a
se incadra la alte locuri de munca. consecinte patologice grave in ceea ce priveste persoana
angajatului.

(...) Mobbing-ul este o fapta ilicita constand Tn supunerea angajatului unor tipuri de
actiuni care, luate individual, nu prezintd caracter ilicit, dar care — considerate unitar —
rezultd ca agasante si exercitate cu finalitate persecutorie, in asa fel incdt sa determine in
angajat o atitudine de umilintd legatd de continuarea practicdrii profesiei. In ipoteza mobbing-
ului, lezarea drepturilor fundamentale ale angajatului creeaza un prejudiciu existential care s€
poate individualiza in diminuarea stimei la locul de munca si a imaginii profesionale a
angajatului, redimensionata fara culpa din partea acestuia in urma conduitei colegilor
(mobbing orizontal) sau superiorilor (mobbing vertical); prejudicierea imaginii profesionale a
angajatului va fi acoperitd in sensul art.2059 din Codul civil italian (Tribunalul Forli, Italia,
sentinta din 10 martie 2005).

(...) Hartuirea_psihologicd, cunoscutd in mod obisnuit ca mobbing, reprezinta o
succesiune de acte ostile repetate frecvent pe o perioada lunga de timp, prin care unul sau mai
multi indivizi incearcad sa izoleze, sa marginalizeze sau chiar sa excluda o persoana de la locul
sau de munca. Se intdmpla deseori ca fiecare act, luat in mod izolat, sa para totusi tolerabil,
dar actiunile intreprinse in ansamblul lor sa constituie o destabilizare a personalitatii, de
naturd a determina eliminarea profesionala a salariatului (Tribunalul Federal din Elvetia,
decizia nr. 8C 398/2016 din 17 mai 2017).

Hartuirea_morald poate rezulta din deteriorarea relatiilor de munca referitoare la
raporturile individuale avute de angajat cu superiorul sau sau cu un coleg de serviciu. Astfel,
in cazul unui angajat caruia i-a fost luat telefonul mobil oferit de angajator pentru uzul
profesional si i s-a introdus fara justificare obligatia de a se prezenta zilnic in biroul
superiorului sau, in fiecare dimineatd, atribuindu-i-se sarcini care nu au legdturad cu functiile
sale, toate aceste fapte sunt generatoare ale unei stari depresive, stabilita din punct de vedere
medical (Curtea de Casatie din Franta, Sectia Sociala, decizia din 27 octombrie 2004, cauza n
0 04-41.008).

Pentru ca hartuirea psihologica la locul de munca este un comportament care este
configurat de mai multe acte de persecutie sau hartuire, repetate in timp, aceasta imprimd
victimei diferite grade de tulburari psihice variind de la simptome foarte apropiate de stres §i
depresie pana la deteriorarea permanentd a structurii mentale, pe ldnga o varietate larga de
tulburari psihosomatice (Tribunalul Muncii din Valparaiso, Chile, decizia din 24 februarie
2010, cauza RIT T-55-2009).

Totodata, instanta de apel a retinut ca reprezinta fapte de mobbing: acuzarea angajatului
de lipsa abilitatilor, de gandirea conceptuald, de lipsa cunostintelor tehnice, invinuindu-|
pentru greseli care nu au fost savarsite direct de acesta, de mai multe ori, sugerand angajatului
sd se pensioneze, exercitarea presiunii asupra salariatului i crearea unei atmosfere care sa-|
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determine sa-si indeplineasca indatoririle in stres permanent, ceea ce a provocat in cele din
urma tulburarea sanatatii sale, lesinand de doua ori in timpul programului si fiind spitalizat;
obligarea angajatilor sa repete aceleasi activitati; crearea de comportamente menite sa
umileasca angajatul (expresii faciale, gesturi, tonuri de voce); discriminarea angajatului prin
directionarea comentariilor despre persoana sa catre echipa din spatele sau, critica constantd
a angajatului in prezenta colaboratorilor; organizarea de intalniri multiple cu participarea
colegilor, in timpul carora angajatul a fost singurul care nu a fost invitat.

B. Curtea de Apel Brasov*’- a mentionat ci la nivelul acestei instante au fost
identificate hotararile judecatoresti definitive pronuntate in litigii al caror obiect al cererii de
chemare in judecata l-a constituit (inclusiv) hartuirea la locul de munca, insd nu a putut fi
intocmita o situatie statistica, neexistand un astfel de obiect distinct in materia civila si conflicte
de munca. La nivelul Sectiei contencios administrativ si fiscal nu au fost identificate cauze cu
privire la problema de drept semnalata.

Curtea de Apel Brasov a retinut ca, «in ceea ce priveste discriminarea (...), Curtea are
in vedere considerentele expuse de ICCJ -Completul pentru dezlegarea unor chestiuni de drept
Decizia nr. 1/2016 in care desi solutia de pronuntare a fost aceea de respingere ca inadmisibila
a cererii de sesizare, prin aceasta a stabilit cu efect obligatoriu urmatoarele:,, 45. Tn doctrina
si jurisprudenta romdneasca si europeand, s-a ardtat ca exista o fapta de discriminare atunci
cdnd: o persoand este tratata in mod nefavorabil, prin comparatie cu modul in care au fost sau
ar fi tratate alte persoane, aflate intr-o situatie similarda, motivul acestui tratament
constituindu-/ o caracteristica concreta a persoanelor, caracteristica ce se incadreazd in
categoria "criteriului protejat”.

46. Pentru existenta discriminarii trebuie, asadar, indeplinite cumulativ urmatoarele
conditii: a) existenfa unui tratament diferentiat manifestat prin: orice deosebire, excludere,
restrictie sau preferintd; b) existenta unui criteriu de discriminare, de felul celor enumerate
exemplificativ in definitia legala a discriminarii; c) existenta unui raport de cauzalitate intre
criteriul de discriminare si tratamentul diferentiat; d) scopul sau efectul tratamentului
diferentiat sa fie restrangerea, inlaturarea recunoasterii, folosintei sau exercitarii, in conditii
de egalitate, a drepturilor omului §i a libertatilor fundamentale sau a unui drept recunoscut de
lege; e) persoanele sau situatiile in care acestea se gasesc sa se afle in pozitii comparabile; f)
tratamentul diferentiat sa nu fie justificat obiectiv de un scop legitim, a carui atingere se face
prin metode adecvate §i necesare.

47. Raportul de cauzalitate intre tratamentul diferentiat si criteriul de discriminare
presupune sa se demonstreze ca pretinsa victima a fost tratata mai putin favorabil decadt alte
persoane, aflate intr-o situatie similard, din cauza ca detine o caracteristica ce se incadreaza
in notiunea de "criteriu protejat”: rasa, nationalitate, etnie, limba, religie, categorie sociald,
convingeri, sex s.a.m.d., sau orice alt criteriu al carui scop sau efect este cel prevazut de
disporzitiile legale (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 vieii
publice).

48. Pentru a se putea analiza daca diferenta de tratament invocata de autorul sesizarii
poate fi interpretata ca fiind o discriminare in sensul dispozitiilor art. 2 din Ordonanta
Guvernului nr. 137/2000, este necesara identificarea si prezentarea unuia din Criteriile
prevazute de alin. (1) al acestui articol sau a oricarui alt criteriu a carui finalitate este cea
prevazuta de aceleasi dispozitii legale, citate mai sus, criteriu ce reprezinta temeiul aplicarii
de catre angajator a tratamentului diferentiat”. ICCJ a conchis ca ,,50. Rezulta ca, fata de
modul in care este definita notiunea de discriminare prin raportare la notiunea de "criteriu
protejat", atat in dreptul Uniunii Europene, cat si in dreptul intern, sesizarea este inadmisibild,
intrucdt in speta in care a fost formulata nu a fost invocat, identificat si prezentat acel criteriu
protejat care ar fi determinat tratamentul mai putin favorabil, considerat discriminatoriu, iar
acest criteriu nu poate fi dedus nici din actul de sesizare al instantei de trimitere».

49 adresa nr. 3716/39/2022 /17.01.2023
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C. Curtea de Apel Constanta® a mentionat faptul ci, la nivelul curtii de apel, nu a fost
identificata jurisprudenta relevanta cu privire la infractiunea de hartuire, prevazuta de art. 208
Cod penal, hartuire sexuald, prevazuta de art. 223 Cod penal, hartuire morala la locul de munca,
intemeiata pe prevederile Legii nr. 167/2020.

In ceea ce priveste instantele din circumscriptia Curtii de Apel Constanta:

- la nivelul Tribunalului Constanta, Sectia I civild, au fost identificate trei decizii, iar la
Sectia de contencios administrativ si fiscal, doua decizii relevante;

- la nivelul Tribunalului Tulcea, Sectia civila, a fost identificata o cauza, inregistrata la
data de 3 martie 2022, in materia litigiilor de munca, avand ca obiect obligatia de a face-plata
daunelor morale, aflata in curs de solutionare.

Tribunalul Constanta, Intr-o sentintd civild pronuntatd in anul 2021, a retinut ca
dreptului la demnitate i este proclamata existenta n art. 72 alin. (1) din Codul civil, in timp ce
in alin.(2) al aceluiasi articol se indica continutul acestui drept, ce cuprinde onoarea si reputatia
unei persoane si interdictia de a produce o atingere, fard consimtamantul titularului sau fara
autorizarea prevazutd de art. 75 Cod civil.

D. Curtea de Apel Craiova®!- din analiza evidentei informatizate in sistem ECRIS,
datele statistice rezultate, referitoare la cauzele in materie penala inregistrate pe rolul Curtii de
Apel si instantelor din raza de competentd, nu au fost semnalate cauze in care savarsirea faptelor
prevazute de art. 223 si 208 Cod penal, respectiv infractiunile de hartuire sexuald si hartuire,
sa priveasca aspecte referitoare la reglementarea violentei si hartuirii 1n relatiile/raporturile de
munca.

Tribunalul Olt, Sectia I Civila, a precizat faptul ca in cadrul acestei instante a fost
inregistrat un singur dosar in care se pune problema hartuirii morale la locul de munca, dosar
aflat in curs de solutionare. Pe rolul Judecatoriei Craiova si Tribunalului Dolj, Sectia I Civila,
a fost Tnregistrat dosarul nr. Y/2016, solutionat definitiv de Curtea de Apel Craiova, Sectia I
Civila, prin decizia civila nr. ZZZ/2019; cauza a avut ca obiect acordarea de daune morale
pentru hartuire la locul de munca. Desi instantele au analizat speta din perspectiva dispozitiilor
Codului civil referitoare la raspunderea civila delictuala, starea de fapt se pliaza pe prevederile
Legii nr. 167/2020, care nu era in vigoare la data solutiondrii cauzei, in vigoare fiind doar OG
nr. 137/2000.

Pe rolul celorlalte instante arondate Curtii de Apel Craiova nu au fost inregistrate cauze
avand ca obiect hartuirea morald la locul de munca, intemeiate pe prevederile Legii nr.
167/2020 pentru modificarea si completarea Ordonantei Guvernului nr. 137/2000 privind
prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare, precum si pentru completarea art.
6 din Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si tratament intre femei si barbati.

E. Curtea de Apel Oradea® a precizat ci Sectia I civild a Curtii de Apel Oradea si
Tribunalul Bihor au comunicat ca nu pot prezenta o situatie statistica cu privire la dosarele al
caror obiect al cererii de chemare in judecata 1-a constituit hartuirea morala la locul de munca,
respectiv numarul acestora in ultimii ani, precum si solutiile pronuntate, deoarece in sistemul
ECRIS nu exista un obiect distinct al acestui tip de cauze.

La nivelul Tribunalului Satu Mare nu au fost identificate dosare al caror obiect al cererii
de chemare in judecata sd-1 fi constituit hartuirea morala la locul de munca (intemeiate pe
prevederile Legii nr. 167/2020).

La nivelul Tribunalului Bihor au fost emise patru sentinte civile. Astfel, intr-o speta, a
fost admisa cererea de chemare in judecata, in baza probelor depuse de dosar si a depozitiei
martorilor, retinand ca exista o faptda omisiva ilicita din partea pardtei, care, prin pasivitatea
superiorilor reclamantei timp de un an de zile, au permis ca situatia de hartuire a reclamantei
sa escaladeze pdna la nivelul incidentului din x, care a culminat tot cu sanctionarea
reclamantei, desi aceasta fusese inclusiv agresata fizic de superiorul sau direct.

Intr-o alta spetd admis, instanta de judecata a retinut ca dispozitiile art. 8 din Codul
muncii statueaza ca relatiile de munca se bazeaza pe principiul consensualitatii si al bunei-
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credinte, ceea ce inseamnd ca toate actiunile angajatorului trebuie sa urmareasca indeplinirea
scopului bunei functionarii a unitatii.

Totodata, potrivit art. 39 alin. (1) din Codul Muncii, salariatul are dreptul la demnitate
in muncd, securitate si sdandtate in muncd. \n sfera acestui drept este inclusd sandtatea si
securitatea atdt fizica, cdt si cea psihicad, angajatorul avand obligatia de a lua toate masurile
in vederea limitarii afectarii psihice a salariatilor din mediul in care lucreaza. Acestui drept al
salariatului ii corespunde obligatia corelativa a angajatorului de a se abtine de la orice gest/act
care ar putea aduce atingere demnitatii si onoarei salariatului. De asemenea, aceasta
presupune ca locul de munca al salariatului trebuie sa fie astfel organizat incdt sa nu lezeze
demnitatea salariatului.

Asadar, orice incalcare adusa principiului bunei-credinte sau drepturilor salariatului,
care vizeazd personalitatea sau integritatea morala si profesionald a acestuia, poate fi
incadrata in categoria actiunilor de hartuire la locul de munca .

In esentd, pe de o parte, hirtuirea morald la locul de muncd se referd la existenta unor
comportamente, a unui limbaj, a unor acte, gesturi sau inscrisuri, care sa aiba o anumitd
durata, repetate sau sistematice, ceea ce presupune ca hartuirea morala trebuie inteleasa ca
un proces care presupune derularea in timp, prin existenta unor actiuni repetate sau continue
si care sunt "intentionate”.

In practica, eticheta de ,hirtuire la locul de munci” a fost atribuiti unor actiuni care
se succed in mod anormal si constant, cum ar fi: acuzatii nefondate, insidioase, izolare, crearea
unei imagini negative a victimei printre colegii de serviciu, provocarea, denigrarea,
intimidarea, constrangerea, incalcarea abuziva a atributiilor, etc.

Iar, In aceeasi speta, instanta de apel a retinut ca hartuirea morala la locul de munca se
refera la existenta unor comportamente, a unui limbaj, a unor cate gesturi reperate sau
sistematice §i care sunt intentionate, comportamente care sd aibda ca efect atingerea
personalitatii, demnitatii sau integritatii fizice sau psihice a angajatului, context in care,
referitor la inregistrarile audio invocate de apelantul contestator in sprijinul cererii avand ca
obiect despagubirile pretinse, se impune precizarea ca neluarea in considerare a acestora este
in acord cu prevederile legale in materia probatiunii cuprinse in articolul 255 prin raportare
la articolul 341 din Codul de procedura civila, cunoscut fiind ca inregistrarea audio nu
reprezinta o proba din categoria celor ce se administreaza in fata instantei de judecata,
neavand caracter direct si nemijlocit, fiind atributul acesteia sa retina numai imprejurarile si
mijloacele de proba determinante in aflarea adevarului judiciar, cu atdt mai mult cu cdt proba
aflata in discutie a fost obtinuta fara acordul partii careia ii este opusd, ca atare nici
transcrierea inregistrarilor nu poate avea valoarea probatorie a unui inscris in sensul de
instrumentum probationis, intrucdt nu emand nemijlocit de la o parte pentru a fi opus acesteia.

Intr-o alti cauza, Curtea de Apel Oradea, a retinut ci, potrivit dispozitiilor art. 39 alin.
(1) din Codul muncii, salariatul are dreptul la demnitate in muncd, la securitate si sandtate in
muncd. In sfera acestui drept se include atdt sandtatea si securitatea fizicd, cdt §i cea psihicd,
angajatorul avand obligatia de a lua toate masurile in vederea limitarii afectarii psihice a
salariatilor in mediul in care lucreaza. Acestui drept al salariatului ii corespunde obligatia
corelativa a angajatorului de a se abtine de la orice gest/act care ar putea aduce atingere
demnitatii si sanatatii salariatului.

Hartuirea morala la locul de munca presupune acele actiuni care implica o presiune
indreptata asupra psihicului unui salariat, realizata fie de un superior ierarhic, fie de cdatre un
alt salariat, pentru a-/ determina pe cel in cauza sa isi dea demisia sau sa renunte la anumite
drepturi cuvenite potrivit legii sau contractului individual de munca.

Cu privire la cuantumul daunelor morale, Curtea retine ca este cunoscut faptul ca, spre
deosebire de despagubirile materiale, care se stabilesc pe baza de probe directe, despdagubirile
pentru prejudiciul moral se stabilesc pe baza evaluarii instantei de judecata. Dauna morala
constd in atingerea adusa valorilor care definesc personalitatea umana, valori care se refera
la existenta fizica a omului, sanatatea si integritatea corporala, la cinste, demnitate, onoare,
prestigiu profesional si alte valori similare.
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Cuantificarea prejudiciului moral nu este supusa insa unor criterii legale de
determinare, urmdnd a fi realizata in echitate, cu respectarea principiilor proportionalitatii si
al justului echilibru intre natura valorilor lezate si sumele acordate.

Astfel cum a stabilit si Curtea Europeana a Drepturilor Omului in jurisprudenta sa,
criteriul echitatii in materia despdagubirilor morale are in vedere necesitatea ca persoana
vatamata sa primeasca o satisfactie echitabila pentru prejudiciul moral suferit, cu efecte
compensatorii, fard ca despagubirile sd reprezinte amenzi excesive pentru autorii prejudiciului
sau venituri nejustificate pentru victime.

In_absenta_criteriilor legale pentru_determinarea_prejudiciului_moral, instanta e
chemata a analiza suferintele efective produse reclamantului in vederea cuantificarii
despagubirilor acordate, astfel incat cel prejudiciat sa beneficieze de o reparatie de natura a
atenua suferintele morale suferite, fara a se ajunge la situatia imbogatirii fara just temei.

Stabilirea despagubirilor implica insa o doza de aproximare si se face prin apreciere,
caurmare a aplicarii de catre instanta a criteriilor referitoare la consecintele negative suferite
de cel in cauza, in plan fizic si psihic, importanta valorilor lezate, masura in care au fost lezate
aceste valori, intensitatea cu care au fost percepute consecintele vatamarii, masura in care i-a
fost afectata situatia familiala, profesionala si sociala.

F. Curtea de Apel Timisoara®® a precizat ci, la nivelul Tribunalului Caras-Severin, a
fost inregistrat un dosar avand ca obiect hartuirea morala la locul de munca, in curs de judecata;
la nivelul Tribunalului Arad au fost inregistrate 4 dosare - in stadiu procesual al apelului, avand
ca obiect hartuirea morala la locul de munca.

Curtea de Apel Timisoara - la nivelul acestei instante au fost inregistrate 4 dosare avand
ca obiect hartuirea morala la locul de munca.

G. Curtea de Apel Baciu® ne-a informat ca a identificat 4 dosare care au avut ca
obiect hartuirea morali la locul de munca. In dou dintre acestea, actiunile reclamantilor au fost
respinse ca nefondate, iar doud cauze sunt inca in stare de judecata.

Astfel, in cauzele in care au fost pronuntate hotarari definitive, instantele de judecata au
retinut, intre altele:

Art. 8 alin. (1) din Codul muncii, republicat, cu modificarile si completarile ulterioare,
prevede ca relatiile de munca se bazeaza pe principiul bunei credinte, ceea ce Insemna ca toate
actiunile angajatorului trebuie sa urmareasca indeplinirea scopului bunei functionari a unitatii.
In niciun caz, actiunile conducitorilor nu trebuie s vizeze personalitatea ori integritatea morala
si profesionald a unui salariat. De asemenea, conform art. 39 alin. (1) din Codul muncii,
salariatul are dreptul la securitate si sandtate in munca. Este de forta evidentei ca in sfera acestui
drept se include sanitatea si securitatea atét fizica, dar si cea psihica. In temeiul acestui text de
lege, angajatorul este obligat sa ia toate masurile pentru ca prin actiunile sale salariatii sa nu fie
afectati psihic de mediul in care lucreaza. Protectia sdnatdtii psihice a salariatilor este reliefata
in existenta unor sporuri menite sd compenseze salariatii care lucreazd in medii stresante: eX.
sporul de suprasolicitare neuropsihica acordat profesorilor, magistratilor, etc. In acest context,
trebuie sa intre si protectia psihica a salariatului impotriva abuzurilor angajatorilor, concretizate
intr-o serie de masuri aparent neutre, dar care, in realitate, avand in vedere caracterul lor
continuu, urmaresc un singur scop: eliminarea salariatului incomod. Acest tip de actiune al
angajatorului a fost identificat in psihologie si denumit hartuire morala (mobbing).

Avand Tn vedere efectele devastatoare pe care hartuirea morala le are asupra integritatii
si sdnatatii fizice si psihice a subiectului supus hartuirii, in multe tari hartuirea morala a fost
incriminata, fiind pedepsita cu inchisoare.

In ceea ce priveste notiunea de hartuire morald, in literatura de specialitate se arati ci
,hartuirea este un tip de violenta rece, perfida, ipocrita, uneori invizibild practic, pe care o
persoand o poate exercita asupra alteia. (...) Hartuitorul, dacd se simte amenintat si detine
puterea, va ataca, iar scopul sau este de a va face sa dispareti din firma. (...) Stie ca, intr-un
interval mai lung sau mai scurt, veti solicita, pand la urma, un concediu de odihna sau chiar veti
demisiona. Este adesea charismatic, are mult farmec si isi gaseste usor aliati. Dorinta sa cea mai
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mare este sd detind puterea. Mijlocul folosit: inlaturarea tuturor celor care se dovedesc a fi
potentiale amenintari. (...) Hartuitorul 1si zdpaceste victima in asa masura ca acesta ajunge sa
se indoiasca de propriile trairi si sentimente”. ,,Hartuirea morala se deruleaza in general in mai
multe etape: alegerea victimei (in general, nu este un grup, ci o anumitd persoanad),
conditionarea ei ( victima trebuie sd devina receptiva), destabilizarea ei (victima nu intelege ce
1 se Intampla: comportamentele persoanei care hartuieste nu sunt logice si, oricum, explicatiile
sale sunt irationale), culpabilizarea victimei (individul hartuit incepe sa 1si imagineze ca are o
parte din vinad pentru suferinta sa), destructurarea victimei (persoana care hartuieste si-a atins
obiectivul: victima a demisionat sau s-a imbolnavit grav)”.

,,Nu existd un profil psihologic standard al victimei, ci, mai degraba, situatii de munca,
situatii care favorizeaza hartuirea morald. Acolo unde stresul este deja mare, unde sistemul
managerial are prea putin respect fata de indivizi sau acolo unde solidaritatea intre salariati este
slaba (...). De asemenea, hartuirea afecteaza in mod preferential persoanele atipice (...) intre 3%
si 10% dintre angajati cad victime hartuirii (...)”.

Hartuirea este una dintre cele mai dure manifestari agresive care pot sa apara la locul de
munca. Acest tip de agresiune poate sa apara indiferent de domeniul de activitate, dar, mai ales
in domentiile publice, cum ar fi cel al educatiei nationale, sanatatii. Hartuirea morala la locul de
munca are in vedere un comportament irational, repetat, fata de un angajat sau grup de angajati,
constituind un risc pentru sdnatate si securitate. Hartuirea morala la locul de munca poate sa
implice o exercitare gresita a unei functii sau abuz de functie, fata de care persoanele vizate pot
intdmpina dificultdti in a se apara. Pentru victimele hartuirii morale consecintele pot fi
semnificative, mai ales din punct de vedere medical.

Hartuirea psihologica sistematica a angajatilor la locul de munca, supranumita mobbing,
este denumirea consacrata in térile vestice pentru fenomenul de hartuire psihica a angajatilor la
serviciu. Aceasta se poate ascunde sub diverse forme, de la umilinte si marginalizare, pana la
batjocura, tipete si alte forme de comportament. Se aratd in studiile asupra acestui aspect, in
prezent fiind Tn mod clar si distinct legiferate in Legea nr. 167/2020, in vigoare pentru situatiile
juridice nascute dupa data de 14.08.2020, ca ,,prevenirea hartuirii la locul de munca este un
element cheie pentru imbunatatirea conditiilor de viata la locul de munca si evitarea excluderii
sociale.. este important sa se adopte din timp masuri pentru evitarea deteriorarii climatului de
la locul de muncad”, informeaza Agentia Europeand pentru Securitate si Sdnatate in Munca pe
site-ul propriu. Astfel, atentioneaza institutia, angajatorii nu trebuie sa astepte pana cand apar
reclamatii din partea victimelor. Asadar, mai intai, trebuie sa se realizeze o evaluare a riscurilor,
pentru a ajuta la identificarea masurilor corespunzatoare. Aceasta poate cuprinde formularea
unei politici anti-hartuire cu directii clare, imbunatatirea generald a climatului psihosocial la
locul de munca, crearea unei culturi organizationale cu norme si valori Impotriva hartuirii,
instruirea in gestionarea conflictelor si in leadership, reproiectarea mediul de muncad si
acordarea de sprijin victimelor, in caz de hartuire (de ex., consilierea si despagubirea).

Se invocd Decizia nr. X/2019 a Curtii de Apel Bucuresti, care a retinut cd, pentru
existenta mobbing-ului, instanta a trebuit sd constate ca acesta a fost supus unor acte de presiune
psihologicd intensd, Tn mod repetitiv, din partea altor salariati colegi sau superiori ierarhici.
Pentru ca un anumit comportament sa poata atinge conotatiile mobbing-ului, s-a considerat ca
acesta trebuie sa se desfdsoare pe o perioada de minim sase luni si sa vizeze adoptarea cel
putin a unuia dintre comportamentele caracterizate ca actiuni destinate ingradirii posibilitatii de
exprimare a victimei: actiuni ce vizeaza izolarea victimei; actiuni de desconsiderare a victimei
in fata colegilor; actiuni de discreditare profesionald a victimei; actiuni vizdnd compromiterea
sanatatii victimei. Tot Curtea de Apel Bucuresti a retinut ca ,,hartuirea morald nu se confunda
cu stresul, acesta fiind impersonal, cu conditiile grele de munca, cu un conflict direct ori cu
neintelegerile la locul de munca”.

In acest sens, instanta a constatat ca, in lipsa unor dispozitii legale explicite privind
mobbingul, instantele judecatoresti au dezvoltat o destul de ampla jurisprudenta in raport de
dispozitiile art. 5, art. 8 si art. 39 alin. (1) din Legea nr. 53/2003. In acest context, chiar daci
hotérarea judecatoreasca prin ea insasi, nu constituie, in sistemul nostru, izvor de drept, instanta
suprema i-a marcat relevanta, in cazul in care aceasta se multiplica, conducand, in final, la o
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jurisprudentd consistenta intr-o anumiti materie. In acest context, pentru a putea identifica o
actiune de mobbing, instanta trebuie sa verifice indeplinirea cumulativa a conditiilor privind:
presiunea, comunicarea ostild, exercitata in mod sistematic (pe orizontala si/sau pe verticald);
actele au loc des si pentru o perioada de cel putin 6 luni; din cauza acestor manifestari are loc
destabilizarea emotionala a angajatului-victima.

H. Curtea de Apel Iasi® ne-a comunicat faptul ca, la nivelul Curtii de Apel Iasi — Sectia
Conflicte de Munca si Asigurari Sociale, au fost inregistrate 20 de cereri de chemare in
judecata, cu referire la hartuirea morala la locul de munca. De asemenea, se precizeaza ca, la
nivelul Tribunalului lagi, nu a putut fi intocmita o situatie statistica, intrucat dosarele au fost
inregistrate in aplicatie generic, cu obiectul ,,litigii de munca”, fiind totusi identificate doua
dosare referitoare la hartuirea morald la locul de munca. Pe rolul Tribunalului Vaslui, in
perioada 2020-2022 au fost inregistrate 7 dosare, dintre care 4 dosare au fost solutionate
definitiv si 3 cauze aflate in curs de solutionare.

In esentd, instantele de judecata au retinut ¢ Directiva 89/391/CEE din 12 junie 1989
privind securitatea si sdndtatea in muncd garanteaza cerintele minime in ceea ce priveste
securitatea si sdnatatea la locul de munca in intreaga Europa si responsabilizeaza angajatorii in
privinta prevenirii vatimarilor de orie tip, inclusiv cele care rezultd din hartuirea morala. In
conformitate cu prevederile acestui act normativ, pentru a diminua sau reduce riscul de a fi
hartuit psihologic, angajatorii trebuie sa aiba ca obiectiv prevenirea hartuirii morale, sa evalueze
riscul de a fi hartuit moral, sd adopte masuri adecvate pentru a se putea preveni acest fenomen
si consecintele sale. De asemenea, potrivit prevederilor art. 2 alin. (3) din Directiva 2000/78/CE
de creare a unui cadru general in favoarea egalitatii de tratament in ceea ce priveste incadrarea
in munca si ocuparea fortei de munca, hartuirea este consideratd o formd de discriminare, in
sensul alineatului (1), atunci cdnd se manifestd un comportament indezirabil legat de unul din
motivele prevazute la articolul 1, care are ca obiectiv sau ca efect lezarea demnitdtii unei
persoane si crearea unui mediu de intimidare, ostil, degradant, umilitor sau ofensator. In acest
context, notiunea de hartuire poate fi definitd in conformitate cu legislatiile si practicile
nationale ale statelor membre. Potrivit dispozitiilor art. 31 din Carta drepturilor fundamentale
a Uniunii Europene, ,,fiecare angajat are dreptul la conditii de muncd ce respectd sanatatea,
siguranta si demnitatea sa”.

Au fost retinute ca alcatuind act de hartuire fatd de un angajat: izolarea fizica a
angajatului, fard colegi in prejmd, biroul impropriu amenajat, lipsa unor dotari materiale
specifice functiei, tratamentul umilitor prin atribuirea unor sarcini fard legdtura cu functia
detinutd, neadaptarea organigramei la noua realitate juridicd impusa de hotararile judecatoresti
de reintegrare, fapt care imprima un caracter formal, iar nu efectiv, reintegrarii, sanctionarea
disciplinara pentru neindeplinirea sarcinilor de serviciu, desi acestea sunt incompatibile cu
functia detinutd, nesolutionarea sesizarilor angajatului care solicitd organizarea optima a
conditiilor de munca.

Instantele au avut in vedere faptul ca, atat specialisti in domeniul psihologiei si
sociologiei, cat si teoreticieni in drept, au semnalat Statornicirea in relaiile de munca actuale
a fenomenului de mobbing.

Totodata, s-a retinut ca, desi reglementatd in cadrul unui act normativ privitor la
egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati (Legea nr. 202/2002), definitia hartuirii
psihologice are aplicabilitate generala, vizand protectia demnitatii oricarei persoane, fard a
impune temeiul discrimindrii de sex/gen, acoperind un vid semnificativ al legislatiei
nationale, in ceea ce priveste institutia recunoscuti la nivel international.

Conform prevederilor art. 1 din Constitutia Romaniei, demnitatea omului, drepturile si
libertatile cetatenilor, libera dezvoltare a personalitdtii umane, reprezinta valori supreme si sunt
garantate. Asa cum s-a ardtat in literatura de specialitate, ,,hartuirea psihologica nu poate fi
confundata cu relatia de subordonare specifica dreptului muncii, dupa cum nici acesta din urma
nu poate reprezenta un mijloc licit de instrumentalizare a personalitatii umane. Interdictia
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instrumentalizarii persoanei salariatului presupune respectarea principiului ,,munca nu este o
marfd” si este contrapusd prerogativei de directie a angajatorului, constituind o limitd a
acesteia”. Nu se poate valida judiciar un raport de forta si de negare a drepturilor corelative ale
partii contractante pe planul raporturilor de munca, in conditiile in care raportul de munca este
guvernat de principiul consensualitatii si al bunei credinte.

S-a considerat cd, dincolo de scopul compensator al sentintei judecdtoresti, aceasta
trebuie sa joace si un rol prohibitor, astfel incat angajatorul sa se abtina pe viitor de la a mai
savarsi acte de aceeasi natura si, mai mult, sa respecte legile si hotdrarile instantelor de judecata.

Cu privire la stabilirea despagubirilor morale pentru prejudiciile cauzate, instantele au
retinut cd, potrivit art. 253 din Codul muncii: ,,Angajatorul este obligat, in temeiul normelor si
principiilor raspunderii civile contractuale, sd il despagubeascad pe salariat in situatia in care
acesta a suferit un prejudiciu material sau moral din culpa angajatorului, in timpul indeplinirii
obligatiilor de serviciu sau in legatura cu serviciul”. Insi, instanta are in vedere si ca scopul
acordarii daunelor morale consta in realizarea, in primul rand, a unei satisfactii morale pentru
suferinte de acelasi ordin, iar nu a unei satisfactii patrimoniale.

Este unanim acceptat ca, in timp ce drepturile patrimoniale au un continut economic,
evaluabil Tn bani, putdndu-se cuantifica usor un prejudiciu material, drepturile personale
nepatrimoniale au un continut care nu poate fi exprimat material, avand in vedere ca ele vizeaza
componente ale personalitdtii umane (dreptul la viatd, la integritate fizica, la onoare, la
demnitate). Cu atat mai dificila este stabilirea prejudiciului moral, cu cat legiuitorul nu a
conturat criterii legale pentru determinarea acestuia, doctrina si jurisprudenta consacrand doua
repere pentru cuantificarea despagubirilor acordate cu acest titlu, respectiv: echitatea si
proportionalitatea. Raportarea la aceste doud repere presupune ca nu se poate ignora natura
valorilor lezate, dar nici nu se poate constitui in temei al imbogatirii, pentru ca s-ar deturna
finalitatea acordarii daunelor morale, care trebuie sa se produca, in primul rand, pe plan afectiv
si moral. Stabilirea cuantumului daunelor morale implica o doza de aproximare, instanta fiind
nevoitd sa stabileascd un anumit echilibru intre prejudiciul moral suferit, care, in anumite
situatii, nu va putea fi Inlaturat in totalitate niciodata, si despagubirile acordate, care sa permita
celui prejudiciat anumite avantaje de natura a atenua suferintele morale, fara a se ajunge insa in
situatia Tmbogatirii fara just temei. Instanta a avut in vedere, la cuantificarea prejudiciului
moral, importanta valorii lezate prin fapta angajatorului (sentimentul de demnitate, apreciere,
sandtate) si trairile negative produse angajatului: devalorizarea, tristetea, nelinistea, in conditiile
in care angajatorul a sacrificat, din pozitia sa dominantd in raport cu angajatul, respectul
reciproc, caracteristic raporturilor de munca. Prin acordarea daunelor morale intr-un anumit
cuantum, instanta a urmarit reechilibrarea balantei dintre angajator si angajat, prin sanctionarea
abuzului angajatorului, care a incdlcat demnitatea in munca a angajatului.

I. Curtea de Apel Ploiesti®® ne-a informat ca au fost identificate 5 dosare, la nivelul
Tribunalului Prahova si 4 dosare, la nivelul Tribunalului Buzau, care au avut ca obiect hartuirea
morala la locul de munca.

Din considerentele hotararilor judecdtoresti observam ca instantele au retinut cd, in
practicd, eticheta de ,,hartuire la locul de munca” a fost atribuita unor actiuni care se succed in
mod anormal si constant, cum ar fi: acuzatii nefondate, insidioase, izolare, crearea unei imagini
negative a victimei printre colegii de serviciu, refuzul de a comunica, privarea de atributii,
responsabilitati, denigrarea, intimidarea, constrangerea, Incarcarea abuziva a atributiilor, etc.
Hartuirea la locul de munca reprezintd supunerea angajatului unor tipuri de actiuni care, luate
individual, nu prezintd caracter ilicit, dar care, considerate unitar, pot fi agasante si exercitate
cu finalitate persecutorie, 1n asa fel Incét sa determine in angajat o atitudine de umilinta legata
de continuitatea practicarii profesiei.

Astfel situatiile in care au fost pusi reclamantii, cum ar fi. montarea in birou a unui
sistem de supraveghere neautorizat, mutarea biroului intr-un loc necorespunzator, impropriu
desfasurarii activitatii, limitarea accesului la un computer, la internet, desi angajatul are studii
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superioare, emiterea mai multor dispozitii de sanctionare, au fost apreciate de instantd, fara
putintd de tdgada, de natura a afecta demnitatea salariatilor.

J. Curtea de Apel Suceava®’ ne-a comunicat o situatie a cauzelor identificate la
nivelul instantelor Curtii de Apel Suceava, avand ca obiect sau in cuprinsul carora se atinge,
cel putin tangential, problema hartuirii morale la locul de munca. Astfel, ne-au fost transmise
decizii civile pronuntate in 12 dosare si s-a mentionat ca, pe rolul instantelor sunt in curs de
solutionare/redactare solutii, alte 7 dosare.

Instantele de judecata au retinut aspecte, cum ar fi faptul ca starea de tensiune dintre
parti nu poate deschide calea instituirii unor masuri excesive ori abuzive din partea
angajatorului, acesta avand deschisa calea aplicdrii unei sanctiuni disciplinare potrivit
procedurilor legale, daca a fost savirsita o abatere disciplinara.

Chiar daca raportul de serviciu al angajatului presupune subordonarea acestuia fatd de
sefii ierarhic superiori, Curtea a apreciat cd aceastd subordonare trebuie clar circumscrisa
indeplinirii sarcinilor de serviciu si nu trebuie sa creeze posibilitatea generdrii unor situatii
abuzive ori sicanatorii din partea superiorului ierarhic asupra subalternului, de natura sa
afecteze demnitatea acestuia. Se mentioneaza jurisprudenta Curtii Constitutionale, aceasta
statuand cd ,,demnitatea umana este insasi sursa, temeiul si esenta drepturilor si libertatilor
fundamentale®, constituind atat un principiu director in privinta drepturilor si libertatilor, cat si
un drept fundamental distinct. Curtea a aratat ca ,,sunt incompatibile cu demnitatea umana orice
actiuni/inactiuni care vizeaza sau au ca rezultat desconsiderarea existentei umane a individului,
umilirea, stigmatizarea, persecutarea, ostracizarea, punerea in afara legii sau aplicarea unui
tratament dispretuitor (a se vedea in acest sens Decizia nr. 464 din 18 iulie 2019, publicata in
Monitorul Oficial al Roméniei, Partea I, nr. 646 din 5 august 2019, paragrafele 52 si 53). In
egald masura, Curtea apreciaza cd o reglementare care permite, prin lipsa de precizie si claritate,
comportamente abuzive ori discretionare, care genereaza efectele mai sus aratate este
incompatibild cu demnitatea umana.

Tn motivarea unei alte hotarari se retine ca, potrivit art. 26 alin. 2* lit. b) din Ordonanta
Guvernului nr.137/2000, republicata, cu modificarile, ulterioare, ,,ori de cate ori va constata
savarsirea unei fapte de hartuire morala la locul de munca, instanta de judecata poate, in
conditiile legii: (...) b) sa dispuna reintegrarea la locul de munca a angajatului in cauza;”

Din modul de reglementare a hartuirii morale, prin raportare la conditiile de validitate
ale actului juridic civil unilateral, curtea retine ca aceasta apare ca o forma de violentd morala
apta sa atraga anulabilitatea actului daca sunt indeplinite conditile legale, atat cele reglementate
de din Ordonanta Guvernului nr. 137/2000 anterior mentionate, dar si cele ale Codului civil.

Astfel, pentru ca hartuirea morald sa poata atrage anulabilitatea actului juridic (a
demisiei, de ex.) incheiat sub influenta acesteia este necesar, intai, ca aceasta s fie dovedita de
victima hartuirii la locul de munca. In cauza, pentru dovedirea hartuirii la locul de munca,
instanta a Incuviintat proba cu inscrisuri si a fost audiat un martor.

In acest context, curtea arati ca hartuirea morala la locul de munca, in sensul dispozitilor
legale anterior mentionate, presupune ca pozitie subiectiva intentia, directd sau indirecta,
persona care savarsete actele de hartuire urmarind sau acceptand producerea acesteia. Or, in
cauza de fata, din ansamblul probator administrat, curtea trage concluzia ca unitatea ... parata
intimata se confrunta la momentul faptelor cu probleme importante, atat din punct de vedere al
managementului (conducere interimard, succesiunea managerilor ori a directorilor de Ingrijiri),
cét si din punct de vedere al procedurilor de lucru care, in contextul pandemic, se aflau intr-o
permanenta dinamica si erau insuficient cunoscute de angajafi, acest fapt datorandu-se si
instabilitatii manageriale. Toate aceste aspecte au determinat impunerea permanent a unor
sarcini suplimentare pentru tofi angajatii unitatii, astfel cum rezultd din raportul comisiei de
cercetare disciplinara depus la dosar, consecinta fiind cresterea volumului de munca al
angajatilor.

Prin urmare, curtea a considerat cd prin probele administrate in cauzi, nu au fost
dovedite elementele de fapt ale hartuirii morale.
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8. Jurisprudenta Consiliului National de Combatere a Discriminarii

a. Hotararea nr. X/2022 - retine ca hartuirea reprezinta o forma de discriminare,
introdusa de legiuitorul roman in procesul de transpunere a prevederilor Directivei Consiliului
2000/43/CE privind aplicarea principiului egalitatii de tratament intre persoane, fard
deosebire de origine rasiala sau etnica, publicata in Jurnalul Oficial al Comunitatilor
Europene (JOCE) nr. L180 din 19 iulie 2000, si prevederile Directivei Consiliului 2000/78/CE
de creare a unui cadru general in favoarea egalitatii de tratament, in ceea ce priveste
incadrarea in munca si ocuparea fortei de munca, publicata in Jurnalul Oficial al
Comunitdatilor Europene (JOCE) nr. L303 din 2 decembrie 2000. 35. In acest sens, retinem cd
in materia legislatiei nediscriminare, astfel cum este transpus aquis-ul communitaire, pentru a
ne gasi in situatia unei fapte de hartuire este necesard intrunirea cumulativa a elementelor
constitutive acesteia. Astfel, fapta de hartuire se circumstantiaza intr-un comportament care
poate imbraca diferite forme. Formularea textului cuprinde sintagma ,, orice comportament”.
Sintagma ,,orice comportament” denota intentia legiuitorului de a cuprinde o arie larga de
comportamente, Si nu una restrictivda, ceea ce permite refinerea unor calificari diferite in
practica, §i care pot sa varieze de la caz la caz, circumscrise sub forma unor afirmatii exprimate
prin cuvinte, verbal sau n scris, gesturi, acte sau fapte etc. 36. Includerea hdrtuirii ca forma
de discriminare in aquis-ul communitaire §i transpunerea acestuia in legislatia nationald este
extrem de importanta. Discriminarea nu se manifesta per se, doar sub forma unor prevederi
normative sau practici, dar i sub forma comportamentelor care creaza un impact asupra
mediului Tn general, variind de la violenta fizica la remarci sau afirmatii cu caracter rasist,
pana la ostracizare generala. Acesta forma de discriminare aduce atingere demnitatii sub
aspect psihic si emotional persoanelor apartindind unei minoritati sau alteia.

b. Hotararea nr. X/2022 — a retinut: Curtea Europeana de Justitie a aratat ca in cazurile
de discriminare, in situatia in care persoana care se considera discriminatd ar stabili o situatie
de fapt care sa permita prezumtia existentei unei discriminari directe sau indirecte pe baza unui
criteriu interzis, punerea efectiva in aplicare a principiului egalitatii de tratament ar impune
atunci ca sarcina probei sa revind persoanei acuzate de discriminare, care ar trebui sa
dovedeasci cd nu a avut loc o incilcare a principiului mentionat. In acest context, reclamatul
(paratul) ar putea contesta existenta unei astfel de incalcari, stabilind prin orice mijloc legal, in
special ca tratamentul aplicat persoanei care se considera discriminata este justificat de factori
obiectivi i straini de orice discriminare pe baza unui criteriu interzis.

c. Hotararea nr. X/2019 — retine: art. 20 alin. (6) din Ordonanta Guvernului nr.
137/2000 precizeaza ca ,Persoana interesatd va prezenta fapte pe baza cdrora poate fi
prezumata existenta unei discriminari directe sau indirecte, iar persoanei impotriva careia s-a
formulat sesizarea ii revine sarcina de a dovedi ca nu a avut loc o incédlcare a principiului
egalititii de tratament. In fata Colegiului director se poate invoca orice mijloc de probai,
respectand regimul constitutional al drepturilor fundamentale, inclusiv inregistrari audio si
video sau date statistice”.

In domeniul discriminrii, inclusiv CEDO aplica principiul inversarii sarcinii probei,
aratand ca ,,ar fi extrem de dificil in practica pentru aplicanti sa dovedeasca o discriminare
indirecta fara o asemenea inversare a sarcinii probei”. (Horvath si Kiss impotriva Ungariei,
29 ianuarie 2013). Prin urmare, nu petentul, ci reclamatul trebuie sa arate daca exista sau nu
situatii similare. Petentul nici nu poate proba aceste situatii, din moment ce toate informatiile
se afla la angajatorul reclamat.

CNCD a retinut ca diminuarea volumului de munca, conexat cu neacordarea cresterii
salariale, intrd Tn domeniul stabilirii si modificarii atributiilor de serviciu si a salariului.
Totodata, o astfel de modificare este de naturd sd creeze un cadru ostil fata de petent, intrucat
ceilalti angajati sunt nemultumiti de faptul ci petentul are mai putine obligatii de serviciu. In
subsidiar, afecteaza evaluarea si salarizarea. Nesolutionarea contestatiei evaludrii profesionale
afecteaza stabilirea salariului, evaluarea slaba a petentului reprezentand motivul pentru care nu
a beneficiat de cresteri salariale. Modul in care reclamatii s-au raportat la un lider sindical este
de natura sa afecteze dreptul de aderare la sindicat, prin crearea unui mediu ostil fata de liderul
de sindicat. Trebuie retinut si faptul ca atitudinea angajatorului impotriva unui lider sindical
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creeaza imaginea cd angajatorul aplicd masuri pecuniare fatd de cei care ar adera la sindicat.
Diminuarea volumului de munca, coroborat cu neacordarea cresterilor salariale reprezintdi
discriminare, intrucét a creat o deosebire pe criteriul socio-profesional care a avut ca efect
restrangerea exercitarii, in conditii de egalitate, a drepturilor din domeniul stabilirii si
modificarii atributiilor de serviciu si a salariului, aderdrii la sindicat si a dreptului la demnitate.
Nesolutionarea contestatiei la evaluare reprezintd discriminare, intrucat a creat o deosebire pe
criteriul socio-profesional care a avut ca efect restrangerea exercitarii, in conditii de egalitate,
a drepturilor din domeniul salarizarii.

d. Hotararea nr. X/2019 - Colegiul director al CNCD a retinut ca petitia formulata a
relevat o situatie in care petenta a fost repusa 1n functie, dupa ce a castigat in instanta, iIn mod
definitiv, anularea deciziei de concediere, aplicandu-i-se ulterior, de catre reclamat, un
tratament diferit, prin comparatie cu ceilalti colegi de serviciu.

Colegiul director a precizat ca, in situatia persoanelor tratate diferit, tratamentul in speta
este datorat apartenentei lor la unul dintre criteriile prevdzute in textul de lege, art. 2 din
Ordonanta Guvernului nr.137/2000, republicatd. Colegiul director a trebuit sa analizeze daca
tratamentul diferit a fost indus datoritd unui criteriu prevazut de art. 2 alin. (1), respectiv rasa,
nationalitate, etnie, limba, religie, categorie sociald, convingeri, sex, orientare sexuala, varsta,
handicap, boala cronica necontagioasa, infectare HIV, apartenenta la o categorie defavorizata,
care sa fi constituit elementul determinant in aplicarea acestui tratament. Conditia criteriului ca
motiv determinant trebuie interpretatd in sensul existentei ca circumstantd concretizata,
materializatd si care constituie cauza actului sau faptului discriminatoriu, si care, in situatia
inexistentei, nu ar determina savarsirea discriminarii. Astfel, natura discriminarii, sub aspectul
el constitutiv, decurge tocmai din faptul ca diferenta de tratament este determinatd de existenta
unui criteriu, ceea ce prespune o legaturd de cauzalitate intre tratamentul diferit imputat si
criteriul interzis de lege, invocat in situatia persoanei care se considera discriminata.

Astfel se poate considera discriminare; o diferentiere; bazata pe un criteriu; care atinge
un drept; dreptul sa fie justificat. (...) Pentru a ne gasi in situatia unei fapte de discriminare
trebuie sa avem doua situatii comparabile, la care tratamentul sa fi fost diferit. Subsecvent,
tratamentul diferentiat aplicat, trebuie sa aiba ca efect restrangerea ori inlaturarea recunoasterii,
folosintei sau exercitdrii, in conditii de egalitate, a drepturilor omului si a libertatilor
fundamentale ori a drepturilor recunoscute de lege, in domeniul politic, economic, social si
cultural sau in orice alte domenii ale vietii publice.

Colegiul director a constatat ca, in esentd, petenta a invocat vatamarea drepturilor sale,
prin hartuire la locul de munca, respectiv prin neacordarea unor drepturi ce tin de buna
desfasurare a activitdtii, dupa ce a fost repusa in functie printr-o decizie definitiva a instantei de
judecata. Petenta a fost data afard de la locul de munca de catre partea reclamata, dupa ce a fost
cercetata disciplinar de doud ori si aceasta a contestat deciziile de concediere in instanta,
castigandu-si ulterior toate drepturile ca si angajat, dar acestea nu s-au pus in aplicare. Din
contrd, partea reclamata a actionat prin acte si fapte de discriminare, hartuind-o sistematic si
credndu-i un cadru intimidant si ostil. Colegiul director a observat cd partea reclamata a
manifestat o vadita atitudine de marginalizare a petentei, dupa ce aceasta a fost repusd in
activitate, asa cum a hotarat instanta de judecatd. Reclamatul nu a combatut cele declarate de
petenta, din contra, a sustinut ca nu este de competenta CNCD sa analizeze conditiile de munca
ale petentei.

Colegiul director a constatat ca, in cauza, sunt incidente prevederile art. 2 alin. (1), art.
2 alin. (5) si art. 7 lit. b) din O.G. nr. 137/2000, republicata, dispunand sanctionarea partii
reclamate cu amenda contraventionala.

e. Hotéararea nr. X/2019 - Colegiul director al CNCD a retinut ca antrenamentul separat
al petentului, izolarea petentului fata de colegi, antrenamentele fiindu-i organizate cand ceilalti
jucatori nu se aflau prezenti la locul de antrenament; locatia antrenamentului jucdtorului in alt
spatiu decat restul colegilor, reprezinta diferentiere tata de colegii lui, cu care se afla in situatie
analoaga, comparabild. Reclamatul nu a invocat o situatie diferita a petentului, pentru care ar fi
fost nevoie de antrenamente speciale pentru el. Pe de alta parte, reprimirea la antrenamentele
echipei este conditionata de acceptarea incetarii relatiilor contractuale. Criteriul de diferentiere
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este cel al obligarii jucatorului la acceptarea rezilierii contractului individual de munca. In
cazuistica consecventd a CNCD si a instantelor de judecata acest criteriu poate fi retinut si
incadrat in sfera categoriei ,,orice alt criteriu”.

Dreptul atins este dreptul la demnitate, analizat in contextul art. 2 alin. (5) din Ordonanta
Guvernului nr. 137/2000. In consecinta, izolarea petentului de restul echipei, prin antrenamente
speciale, reprezintd discriminare, conform art. 2 alin. (1) din Ordonanta Guvernului nr.
137/2000, fiind o faptd de deosebire, excludere datorita calitatii reclamantului, care a avut ca
scop sau efect restrangerea dreptului la demnitate.

Colegiul director constata ca antrenarea izolata a petentului este de natura sa creeze un
cadru ostil, degradant. Fotbalul este un sport de echipa, antrenamentele nu ofera doar o pregatire
fizica, dar contribuie si la formarea spiritului de echipa, astfel izolarea unui jucator in mod
natural se percepe ca reprezentand o sanctiune. Pe de alta parte, reprimirea la antrenamentele
echipei este conditionata de acceptarea incetarii relatiilor contractuale.

Colegiul director a aplicat amenda contraventionala fata de Asociatia Club Sportiv ... si
a obligat reclamata sa publice in presa un rezumat al hotararii, cu respectarea datelor cu caracter
confidential.

f. Hotararea nr. X/2021 - Colegiul director a retinut faptul ca protectia demnitatii unei
persone cu handicap, a unei persoane apartindnd unei minoritati nationale sau unui grup
vulnerabil, constituie un scop legitim intr-o societate democratica. Pentru a se produce o
atingere, incalcare a demnitatii umane, ca drept constitutional protejat, afirmatiile, obiect al
prezentei petitii, ar trebui sa intruneasca elementele: un comportament manifestat in public ori
un comportament care are ca scop sau vizeaza atingerea demnitatii ori crearea unei atmosfere
ostile, degradante, umilitoare sau ofensatoare, indreptat impotriva unei persoane — astfel cum
prevede art. 15 din O.G. 137/2000, republicata.

Avand in vedere sustinerile petentei, Colegiul director a retinut ca petenta este bolnava
(...) si certificata cu grad (...) de handicap, angajata (...) in cadrul (...) si sustine ca reclamatii
0 supun unor situatii discriminatorii, de umilire i hartuire, avand drept scop sa o faca sa
demisioneze. Astfel, a fost analizata posibila fapta de discriminare pe criteriul dizabilitdtii.
Dreptul incalcat este dreptul la munca.

Art. 41 din Constitutia Romaniei prevede: Munca si protectia sociala a muncii

(1) Dreptul la munca nu poate fi ingradit. Alegerea profesiei, a meseriei sau a ocupatiei,
precum §i a locului de munca este libera.

In acelasi sens, Carta drepturilor fundamentale a Uniunii Europene stipuleazi la art.15:

,,(1) Orice persoana are dreptul la munca si dreptul de a exercita o ocupatie aleasa sau
acceptata in mod liber.

(2) Orice cetatean al Uniunii are libertatea de a-si cauta un loc de munca, de a lucra,
de a se stabili sau de a presta servicii in orice stat membru.”

In speta supusi analizei CNCD se regisesc conditiile descrise la art. 7 alin. (1) lit. g) din
Ordonanta Guvernului nr. 137/2000, potrivit cdruia, constituie contraventie, conform prezentei
ordonante, discriminarea unei persoane pentru motivul cd apartine unei anumite rase,
nationalitati, etnii, religii, categorii sociale sau unei categorii defavorizate, respectiv din cauza
convingerilor, varstei, sexului sau orientdrii sexuale a acesteia, intr-un raport de munca si
protectie sociald, cu exceptia cazurilor prevazute de lege, manifestata in urmatoarele domenii:

g) orice alte conditii de prestare a muncii, potrivit legislatiei in vigoare.

Petenta reclama ca a fost supusa unui tratament discriminatoriu atat anterior pronuntarii
Hotararii CNCD nr. .../2017, prin care s-a dat un avertisment la adresa (...) (reclamatului), cat
si ulterior datei de 01.10.2020. Avand in vedere cd Hotardrea CNCD nr. .../2017 a fost
pronuntata in considerarea faptului ca reclamatii nu s-au prezentat la termen si nu au formulat
aparari, iar n prezentul dosar afirmatiile potrivit carora petenta nu a fost documentata cu
inscrisuri care sd probeze aceste afirmatii, reclamatii, in calitate de angajator/superior ierarhic
nu au inversat sarcina probei, credndu-se astfel prezumptia tratamentului diferentiat la care a
fost supusa petenta.

Colegiul director a retinut incidenta prevederilor art. 2 alin. (1) si (5) coroborat cu art. 7
lit. g) din O.G. nr. 137/2000, republicata si a dispus aplicarea sanctiunii contraventionale.
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9. Hotararea din 30 august 2022 in cauza C. impotriva Roméniei, pronuntata de
Curtea Europeani a Drepturilor Omului®®:

Cererea se refera la obligatiile pozitive ale statului in ceea ce priveste acuzatiile de
hartuire sexuala la locul de munca. Guvernul a fost informat cu privire la capetele de cerere
ale reclamantei formulate in temeiul art. 8 din Conventia pentru apararea drepturilor omului
si a libertatilor fundamentale ("Conventia"), luat separat §i impreund cu art. 14.

Reclamanta s-a pldns de faptul ca modul in care autoritdtile implicate, in special
procurorii si instantele de judecata, au reactionat §i au examinat situatia umilitoare §i jenanta
in care a fost pusa de C.P. a privat-o de o solutionare echitabila a plangerilor sale si a produs
consecinte negative asupra vietii sale private, a relatiei sale cu colegii de munca §i a sandatatii
sale in general.

Curtea a retinut ca, desi obiectivul esential al art. 8 este acela de a proteja individul
impotriva ingeringelor arbitrare ale autoritatilor publice, pot exista, in plus, obligatii pozitive
inerente respectarii efective a vietii private, care pot implica adoptarea de masuri in sfera
relatiilor dintre indivizi insigi.

Curtea a hotardt anterior ca notiunea de viata privata include integritatea fizica si
psihicd a unei persoane. In temeiul art. 8, statele au obligatia de a proteja integritatea fizicd si
psihicd a unui individ fatd de alte persoane. In acest scop, acestea trebuie sd mentind si sd
pund in aplicare un cadru juridic adecvat care sa ofere protectie impotriva actelor de violenta
comise de persoane fizice, inclusiv in contextul hartuirii la locul de munca.

In ceea ce priveste actele mai putin grave intre indivizi care pot incdlca integritatea
psihica, un cadru juridic adecvat care sa ofere protectie nu necesita intotdeauna punerea in
aplicare a unei dispozitii de drept penal eficiente care sa acopere actul specific. Cadrul juridic
ar putea consta, de asemenea, in cdi de atac in materie civild, capabile sa asigure o protectie
suficientd.

Au fost amintite si parfile relevante ale Directivei 2006/54/CE a Parlamentului
European si a Consiliului din 5 iulie 2006 privind punerea in aplicare a principiului egalitatii
de sanse si al egalitatii de tratament intre barbati §i femei in materie de incadrare in munca §i
de munca (reforma), respectiv:

6. Hartuirea si hartuirea sexuald sunt contrare principiului egalitatii de tratament intre
barbati si femei si constituie discriminare pe criteriul sexului in sensul prezentei directive.
Aceste forme de discriminare se manifesta nu doar la locul de munca, dar si in ceea ce priveste
accesul la munca, la formare §i promovare profesionala. Prin urmare, este necesar ca aceste
forme de discriminare sd fie interzise si sa faca obiectul unor sanctiuni efective, proportionate
si disuasive.

7. In acest context, angajatorii §i persoanele responsabile cu formarea profesionali
trebuie incurajate sa ia masuri pentru a lupta impotriva tuturor formelor de discriminare pe
criteriul sexului §i, in special, sda ia masuri preventive impotriva hartuirii si hartuirii sexuale la
locul de munca si in ceea ce priveste accesul la munca, la formare §i promovare profesionala
in conformitate cu dreptul national si practicile nationale. |[...]

S-a retinut si ca, la 21 iunie 2019, Organizatia Internationald a Muncii (OIM) a
Organizatiei Natiunilor Unite a adoptat Conventia privind violenta si hartuirea (nr. 190), care
vizeaza protejarea lucratorilor impotriva violentei si hartuirii in lumea muncii, definite ca "o
serie de comportamente si practici inacceptabile sau amenintarile legate de manifestarea
acestora, indiferent daca este vorba de o singurd ocurentd sau de un eveniment repetat, care
are drept scop sau ar putea conduce la un prejudiciu fizic, psihic, sexual sau economic, §i
include violenta si hartuirea pe criterii de gen". Aceasta a intrat in vigoare la 25 iunie 2021,
dar reiese ca Romdnia nu a inaintat-o incd autoritdtii competente §i nici nu a ratificat-0.

Revenind la cauza supusa atentiei Curtii, se precizeaza ca reclamanta si-a informat intai
managerul, care a adus situatia in atentia angajatorului faptuitorului, societatea feroviard. In
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aceasta privinta, Curtea reitereaza faptul ca societatea feroviara este detinuta de stat §i, prin
urmare, reprezinta o autoritate publica ale carei acte pot angaja responsabilitatea statului in
temeiul Conventiei.

Societatea de cai ferate nu pare sa fi luat masuri ca raspuns la acuzatiile de hdrtuire
sexualid comisi de unul dintre angajatii sdi. In pofida existentei unei politici interne care
intergice orice comportament care incalca demnitatea unei persoane i incurajeazd
raportarea unui astfel de comportament conducerii, U.C., care fusese informat cu privire la
situatie si ascultase partile implicate, a refuzat sa examineze cazul reclamantei si a indemnat-
0 pe aceasta sa meargd la politie. La fel de important, fara niciun avertisment prealabil,
reclamanta a fost supusd unei confruntdri cu C.P. in biroul lui U.C.

Curtea reitereaza faptul ca necesitatea unei confiruntari trebuie cdintaritd cu atentie
de cdtre autoritati si ca trebuie luate in considerare si protejate demnitatea si sensibilitatea
victimei.

In plus, nu existd niciun indiciu ca U.C. ar fi indrumat-0 pe aceasta cdtre oricine
altcineva din cadrul societatii care ar fi fost in masura sa se ocupe de plangerile ei sau ca el
insusi ar fi adus aceasta problema in atentia personalului adecvat din cadrul societatii
feroviare. In fapt, reiese ci nu a avut loc nicio anchetd internd.

In acest context, este imposibil pentru Curte sd evalueze dacd a fost pus in aplicare
vreun mecanism la nivelul angajatorului pentru a combate hartuirea sexuala la locul de munca.
Acest lucru, in sine, poate sd contravind cerintelor art. 8 din Conventie. In aceastd privintd,
Curtea reitereaza faptul ca Directiva 2006/54/CE condamna fara echivoc hartuirea sexuala gi
solicita statelor membre sa ia masuri preventive impotriva acesteia. Curtea observa, de
asemenea, ca Parlamentul European, in Rezolutia sa din 26 octombrie 2017, recunoaste ca
hartuirea la locul de muncd constituie o chestiune de sdandtate §i siguranta si ar trebui tratatd
ca atare §i impiedicatd si solicitd luarea de mdsuri suplimentare pentru prevenirea §i
incetarea efectiva a hartuirii sexuale la locul de munca i in afara acestuia.

In orice caz, Curtea aratd ca principalul obiect al plangerii reclamantei a fost
raspunsul deficitar dat de procurori si instante la plangerile sale privind hdrtuirea sexuald
la locul de munca. In consecintd, Curtea va analiza mecanismele pe care autoritdfile statului
le-au pus in aplicare §i pe care reclamanta a putut sa le utilizeze pentru a solicita reparatii
pentru plangerile sale.

In aceastd privintd, Curtea constatd cd dreptul intern al statului pardt incrimineazd
hartuirea sexuald la locul de munca. In plus, dreptul la respectarea reputatiei si a demnitdtii
este protejat de art. 72 din Codul civil, iar o incalcare a drepturilor unei alte persoane poate
fiinvocata, in principiu, in cadrul unei actiuni in despagubire formulate in temeiul dispozitiilor
art. 1.349 din Codul civil. Curtea a constatat deja ca, atunci cdnd este efectuata in mod
corespunzdtor, o urmarire penald constituie o cale de atac internd eficienta pentru capetele de
cerere privind o pretinsa incalcare a viefii private, sanctionata de dreptul intern.

In sfarsit, Curtea trebuie si observe cd hdrtuirea sexuald este consideratd de dreptul
intern drept cea mai grava forma de hartuire, fiind pasibila de o pedeapsa mai severa decat
alte forme de hartuire interzise de Codul penal. In consecinta, Curtea va examina dacd, In
cadrul procedurii penale privind acuzatiile de hartuire sexuala comisa impotriva reclamantei,
statul a protejat suficient dreptul acesteia la respectarea vietii sale private, in special a
integritatii sale personale. Aprecierea respectiva este independenta de faptul daca ancheta in
cauzad a condus sau nu la un rezultat favorabil acesteia.

In spetd, Curtea observd cd reclamanta a formulat o plangere penald impotriva lui C.P.
pentru hartuire sexuala. Cercetarea a inceput prompt, iar autoritatile, atdt parchetul, cat si
instanta, au confirmat faptul ca C.P. a comis faptele pretinse de reclamanta. Cu toate acestea,
au considerat, de asemenea, ca faptele in cauza nu indeplineau cerintele prevazute de dreptul
penal pentru a constitui infractiunea de hartuire sexuala. Deciziile luate astfel in speta au
constatat fie ca faptuitorul nu este responsabil penal pentru pretinsa infractiune, fie ca
reclamanta nu s-a simtit umilita de fapte, element prevazut de dreptul intern pentru ca faptele
sa constituie infractiunea de hartuire sexuala.
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Cu toate acestea, niciun element din deciziile interne nu permite Curtii sd stabileascd
modul in care autorititile au ajuns la concluzia lor. Parchetul nu a facut altceva decdt sa
descrie in detaliu probele prezentate, fara a oferi nicio explicatie cu privire la modul in care
aceste elemente de fapt au sustinut Ordonanta sa din 22 octombrie 2019. Se pare ca parchetul
nu a considerat declaratiile reclamantei ca fiind probe pertinente, intrucdt nu a ficut nicio
plasate in context de procuror. In aceasta privinta, Curtea trebuie sa reitereze faptul ca, la fel
ca in cazul violentei domestice, cazurile de hartuire sexuald nu ies intotdeauna la iveald,
deoarece continud sd fie subraportate in mod semnificativ - acestea au loc adesea in cadrul
relatiilor personale i in spatele usilor inchise, ceea ce le face si mai dificil de dovedit de catre
victime. Aceste lacune nu au fost remediate nici de prim-procuror, nici de judecdtorie in
deciziile lor ulterioare. La fel ca Ordonanta parchetului din 22 octombrie 2019, deciziile de
confirmare a acesteia nu contin motive de natura sa explice modul in care legea a fost
interpretata si aplicata faptelor din speta.

In plus, autorititile nu au luat mdsuri active pentru a verifica consecintele pe care
actiunile lui C.P. le-au avut asupra reclamantei. [n acest sens, avind in vedere relevanta pe
care elementul de intimidare sau umilire a victimei o0 are pentru a stabili existenta infractiunii
de hartuire sexuala in temeiul dreptului intern, autoritdtile ar fi putut dispune o evaluare
psihologica a reclamantei in scopul obtinerii unei analize de specialitate a reactiilor acesteia
dupa intdlnirile cu C.P. si pentru a stabili existenta unor eventuale consecinte psihologice
ale pretinsei hdrtuiri. Acestea ar fi putut verifica de asemenea daca existau motive pentru ca
reclamanta sa formuleze acuzatii false impotriva lui C.P., intrucdt acest lucru a fost sugerat de
unele dintre declaratiile martorilor. Cu toate acestea, Curtea observa ca nimic din cele de mai
sus nu a fost facut in niciun stadiu al anchetei in speta.

In plus, Curtea observi cu ingrijorare cd Ordonanta parchetului din 22 octombrie 2019
continea o descriere detaliata a insinuarilor facute de C.P. in declaratiile sale cu privire la
viata privata a reclamantei §i la presupusele motive ale actiunilor §i acuzatiilor acesteia. Dupa
cum a afirmat reclamanta, acestea ar fi putut fi doar o strategie de aparare pentru C.P. Desi
este posibil sa fi fost necesar ca procurorul sa faca referire la anumite aspecte ale acestor
declaratii, este dificil de inteles carui scop in examinarea infractiunii au servit prin
reproducerea lor extinsa in ordonanta procurorului. Pe ldanga faptul ca au fost grosolane si
lipsite de respect fata de reclamanta, prezenta lor au stigmatizat-o si poate fi considerata o
incalcare a drepturilor acesteia garantate de art. 8 din Conventie.

Pentru aceste motive, fara a depasi domeniul de aplicare al examinarii sale si principiul
subsidiaritatii §i fara a se pronunta cu privire la vinovatia lui C.P., Curtea constatd ca
urmarirea penald efectuatda in cauza reclamantei a avut vicii atdt de semnificative incdt
constituie o incdlcare a obligatiilor pozitive ale statelor in temeiul art. 8 din Conventie.
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Capitolul V
Constarari

Din pacate, din informatiile transmise de autoritati nu putem prezenta o situatie
exactd a numdarului sesizarilor referitoare la hartuirea sau violenta la locul de munca,
adresate institutiilor cu atributii in domeniu, defalcate pe fiecare entitate Tn parte.

Astfel,

Inspectia Muncii ne-a comunicat faptul ca aceasta institutie, dar si inspectoratele
teritoriale de munca, au inregistrat sesizari cu privire la situatia angajatilor care au declarat ca
sunt victime ale violentei si hartuirii la locul de munca, inclusiv ale violentei si hartuirii bazate
pe gen. Tn perioada 2020-2021, a fost inregistrat un numir total de 576 de petitii avand
drept obiect violenta si hartuirea la locul de munca, fiind efectuate controale de catre
inspectorii de muncd sau, dupa caz, fiind sesizat CNCD; unele sesiziri au fost
instrumentate de catre Inspectoratul Judetean de Politie si trimise catre instanta de
judecata competenta. Au existat si sesizari care, din verificarile efectuate, nu s-au
confirmat.

Unele inspectorate teritoriale de munca, si anume Buzau, Covasna, Dambovita,
Ialomita, Maramures, Mehedinti, Salaj, Vrancea ne-au comunicat ca nu au inregistrat sesizari
avand ca obiect hirtuire/violenti/discriminare la locul de munca, ITM Vilcea a precizat ca
a primit doar o singura sesizare, iar ITM Cluj, sporadic.

O situatie neconcludenta se poate constata si in randul celorlalte autoritati
administrative sesizate dar si al instantelor de judecatd, in cazul acestora din urma, pentru ca in
sistemul ECRIS nu exista un obiect distinct al acestui tip de cauze.

Acest lucru este posibil si explicabil si prin prisma faptului ca hartuirea si in mod
special, cea morala, este invocata cu caracter subsidiar fatd de un alt obiect principal al
sesizarii/cererii de chemare in judecati (concediere, sanctionare disciplinara, plata drepturi
salariale etc.).

Celelalte institutii ne-au comunicat in esentd urmatoarele:

Ministerul Muncii si Solidaritatii Sociale:

- apreciazd asupra oportunitatii extinderii definitiei locului de munca, aceasta
neacoperind, in prezent, ,,si posibilititile de desfasurare a activititii in mediul on-line, mai
precis, in regim de telemunci, intrucét, in acest context, locul de munci capiti alte
valente”.

- considera ca toate categoriile de persoane care desfiasoara o activitate sunt
protejate, in prezent, contra violentei si hartuirii la locul de munca,

- opineaza ca instanta de judecata, respectiv CNCD, sunt singurele entitati abilitate
si administreze probatoriul si sa stabileasca intinderea unui prejudiciu, n vederea
acordarii unor despagubiri materiale persoanelor victime ale violentei si hartuirii la locul de
munca,

- din informatiile pe care le detine, in prezent, in legislatia in domeniu, nu este
prevazuta obligatia ca o persoana sa fie responsabild cu monitorizarea situatiilor de la
locul de munci in ceea ce priveste violenta si hirtuirea, precum si consilierea victimelor;

- apreciaza ca legislatia din domeniul muncii este armonizata cu directivele europene
si cu Conventiile Organizatiei Internationale a Muncii, dar va analiza ratificarea, de catre
Romania, a Conventiei OIM pentru eliminarea Violentei si Hartuirii in Lumea Muncii.

Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii (CNCD) ne-a comunicat o
situatie cuprinzand numarul sesizdrilor primite in anii 2020, 2021 si 2022, avand ca obiect
discriminarea/hartuirea/victimizarea la angajare sau in profesie, dar si solutiile dispuse 1n aceste
cazuri.
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Referitor la activitatea CNCD in domeniul hartuirii la locul de munca, remarcam un
volum mare al cauzelor supuse analizei acestei institutii, datorat si redirectiondrii sesizarilor
inregistrate initial la alte institutii.

Agentia Nationala pentru Egalitate de Sanse intre Femei si Barbati (ANES):

- a primit sesizari de la diverse persoane, cu privire la existenta unor situatii de violenta
si hartuire la locul de munca/bazate pe gen;

- a efectuat demersuri in vederea remiterii spre competentd solutionare institutiilor
abilitate, cu atributii de control, respectiv Inspectia Muncii si Consiliul National pentru
Combaterea Discrimindrii;

- a apreciat cd este necesard o analiza aprofundata a legislatiei nationale din domeniu,
pentru a vedea daca toate elementele cuprinse in Conventia privind eliminarea violentei si a
hartuirii in lumea muncii, sunt reglementate in legislatia nationald sau dacd se impune
elaborarea unor proiecte de lege ferenda, iar ratificarea Conventiei va genera completarea cu
succes a legislatiei nationale.

Comisiile judetene in domeniul egalitatii de sanse intre femei si barbati (constituite n
cadrul agentiilor judetene/a municipiului Bucuresti pentru plati si inspectie sociald) nu au
inregistrat sesizari sau plangeri care sd aiba ca obiect discriminarea pe criteriu de sex sau
hartuirea la locul de muncd; CNCD este autoritatea de stat care garanteaza respectarea si
aplicarea principiului nediscriminarii, inclusiv prin solutionarea petitiilor referitoare la
hértuirea la locul de munca si sanctionarea persoanelor si entitatilor responsabile de acte de
hartuire.

Din datele transmise de autorititi, cele care ne intereseazi in mod special in speta,
putem retine urmatoarele aspecte:

a) lipsa unor prevederi unitare referitoare la hartuirea si violenta la locul de munca
(chiar se poate retine o supralegalizare in aceasti materie, fira insi a avea o reglementare
clara in ceea ce priveste definitia, criteriile, autorititile competente, atributiile acestora,
procedura de constatare a faptelor de violent si hirtuire la locul de munci etc). In acest
sens, cu titlu de exemplu, evidentiem urmatoarele aspecte:

- dispozitiile art. 2 alin.(1) din Ordonanta Guvernului nr. 137/2000 nu contin o lista
completa a criteriilor de discriminare, deoarece criteriile expressis verbis enumerate de lege
sunt completate cu sintagma ,,sau orice alt criteriu”, ceea ce practic, ofera posibilitatea retinerii
si altor criterii nespecificate de lege, in savarsirea unei fapte de discriminare. in aceasta situatie,
inspectorii de munca trebuie sd stabileascd daca tratamentul vatimaitor (premeditat sau
generat involuntar, corelativ elementului subiectiv volitional, sub toate formele
vinovatiei) are la baza unul dintre criteriile indicate neexhausativ de lege, daca se poate
stabili un element de analogie, respectiv daca se identifica un drept legal lezat;

- In Codul muncii, hartuirea este definita drept orice tip de comportament care are la
baza unul dintre criteriile prevazute la alin. (2) care are ca scop sau ca efect lezarea demnitatii
unei persoane si duce la crearea unui mediu intimidant, ostil, degradant, umilitor sau
ofensator; in schimb, daca comportamentul contrar consta in pretinderea in mod repetat de
favoruri de natura sexuala in cadrul unei relatii de muncd, iar urmarea produsa consta in
intimidarea sau punerea intr-o situatie umilitoare a victimei, nu mai suntem in prezenta
contraventiei reglementate la art. 260 alin. (1) lit. r) din Codul muncii, c¢i a infractiunii
reglementate de dispozitiile art. 223 Cod penal, respectiv a infractiunii de hdartuire sexuald,
sau chiar a infractiunii prevazute la art. 299 Cod penal, de folosire abuziva a functiei in scop
sexual in situatia in care agresorul este subiect activ calificat, respectiv un functionar public
care se prevaleaza sau profita de o situatie de autoritate ori de superioritate asupra victimei,
prevederea din Codul muncii care defineste hartuirea trebuie analizatd in corelatie cu
prevederile art. 6 alin. (1) din acelasi act normativ, care stabilesc ca orice salariat care
presteaza o munca beneficiaza de conditii de munca adecvate activitatii desfasurate, de
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protectie sociald, de securitate si sandtate in muncd, precum si de respectarea demnitatii si a
constiintei sale, fara nici o discriminare;

- potrivit prevederilor art. 5 alin. (5) din Ordonanta Guvernului nr. 137/2000 privind
prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare, republicatd, cu modificarile si
completarile ulterioare “Constituie hartuire si se sanctioneazda contraventional orice
comportament pe criteriu de rasda, nationalitate, etnie, limba, religie, categorie sociala,
convingeri, gen, orientare sexuald, apartenentd 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 ”.

b) imposibilitatea inspectorilor de munci de a demonstra, din punct de vedere
juridic si procedural, existenta faptelor de hartuire si violenta la locul de munca este generata,
pe de o parte, de o legislatie neclari si neunitara in domeniu, iar pe de alta parte, de
atitudinea lucratorilor si a angajatorilor. Astfel, din informatiile transmise, se desprind
urmatoarele aspecte:

- inspectorii de muncd, in activitatea de control, s-au aflat de multe ori in imposibilitatea
de a constata veridicitatea afirmatiilor facute de petenti, intrucat competentele conferite de
Legea nr. 108/1999 sunt limitate, inspectorii de munca fiind obligati sd pastreze
confidentialitatea asupra identitatii persoanei care semnaleaza nerespectarea prevederilor legale
in domeniul reglementat de lege si sa nu dezviluie angajatorului, prepusilor sai sau altor
persoane, faptul ca efectueazd controlul ca urmare a unei sesizdri. Ulterior finalizarii
controlului, se comunica petentului raspunsul, in care se face referire la rezultatul controlului.
Totodatd, inspectorii de munca informeaza petentii cu privire la posibilitatea de a se adresa
Consiliului National pentru Combaterea Discrimindrii, in calitate de autoritate de stat in
domeniul discriminarii;

- nu existad o procedura specifica de solutionare a cazurilor de hartuire sau discriminare
la locul de munca, aga cum are Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii, si, pe cale
de consecintd, intervine imposibilitatea de a demonstra, din punct de vedere juridic si
procedural, de catre inspectorii de munca, existenta faptelor de hartuire si violenta la locul de
munca;

- imposibilitatea gasirii unor dovezi scrise care sa confirme aspectele sesizate prin
petitii;

- petentul nu mai sustine aspectele consemnate in cuprinsul sesizarii;

- colegii de munca ai petitionarului infirmd existenta unor cazuri de violentd/hartuire la
locul de munca;

- reticenta salariatilor de a completa Chestionarul sau de a spune la momentul respectiv
adevarul despre faptele observate;

- desi cu ocazia controalelor in teren se solicita salariatilor completarea unor fise de
identificare/chestionare si consemnarea nemultumirilor in cuprinsul acestora, sunt dese
situatiile In care aceiasi salariafi care au formulat sesizarea, consemneaza altceva in fisele de
identificare, fara a-si mai sustine sesizarea adresata inspectoratului; de aceea, de cele mai multe
ori, dupa efectuarea verificarilor, in lipsa unor probe certe ca salariatii au fost constransi intr-
un anumit sens (de exemplu sa semneze o serie de inscrisuri dandu-se astfel aparenta de
legalitate a unor masuri intreprinse de angajator), acestia din urma sunt indrumati sa se adreseze
instantei de judecata;

- cadrul legislativ in limitele caruia se desfasoara verificdrile lucratorilor desemnati nu
permite intotdeauna identificarea in mod concret a faptelor de abuz, sesizate de salariatii care
se adreseaza in scris institutiei; in cele mai multe situatii, declaratiile partilor implicate in
conflictele individuale de munca ce au ca obiect faptele de hartuire sunt contradictorii, situatiile
constatate fiind aproape in totalitate de strictd interpretare, inspectorii de munca aflandu-se in
situatia de a-si asuma responsabilitatea aplicarii sanctiunilor contraventionale precum si a
dispunerii de masuri in consecinta;

- motivele care stau la baza unor astfel de atitudini sunt reprezentate de faptul ca
discriminarea si hdrtuirea indiferent de formele in care se prezinta lezeaza salariatii in tacere,
adica prin fapte (atingeri, contact fizic provocator), cuvinte si expresii, inclusiv cu tenta sexuala,
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aspecte ce pot fi demonstrate in general numai prin proba testimoniald, drept pentru care
reclamantii sunt directionati cdtre instantele de judecatd competente in acest sens;

- efectuarea mai multor vizite la angajator, de catre inspectorii de munca, la intervale
diferite de timp, creeaza acestuia un disconfort si acesta devine recalcitrant, formuleaza plangeri
penale pentru abuz in serviciu, clameaza existenta unor interese ascunse, ilegitime;

- solutionarea petitiilor adresate inspectoratului de munca se realizeazd in baza
Ordonantei Guvernului nr. 27/2002, act normativ destul de restrictiv si cu termene relativ mici
de solutionare a petitiilor.

Aspecte particulare retinute din activitatea inspectorilor de munca:

- fiind mai multe acte normative care trateazi aspecte ce tin de discriminare, egalitate
de sanse si hartuire la locul de munca, inspectorii de munca au o problema in a califica
faptele de discriminare sau hartuire: cand sunt de competenta lor si cand nu; daca ar trebui
redirectionate sesizdrile prin care se reclama hartuirea morala la locul de munca Consiliului
National pentru Combaterea Discrimindrii din moment ce potrivit dispozitiilor Ordonantei
Guvernului nr. 137/2000, Consiliul este responsabil cu aplicarea si controlul respectarii
prevederilor susmentionate;

- posibilitatea ca un salariat sa se exprime eronat, iar ceea ce reclama sa nu se plieze pe
definitia hartuirii morale la locul de munca, chiar daca termenul folosit este acesta; care mai
este rolul inspectorului de munca in aceste situatii? O definitie a victimizarii gasim si in
Ordonanta Guvernului nr. 137/2000 si in Codul muncii. Cand efectueaza control inspectorii de
muncd si cand membrii Consiliului avand In vedere ca si cuantumul sanctiunii aplicabile este
diferit?

- angajatorii nu manifestd o deschidere deosebitd in abordarea aspectelor ce tin de
aplicarea prevederilor Legii nr. 202/2002 si a normelor metodologice de aplicare a acestora.
Este o problema trecuta la ,,si altele", e privitd ca o chestiune prin care se adauga la birocratia
mult clamata. Daca vorbim de angajatori cu numar ridicat de personal, exista proceduri, iar
implicarea si constientizarea este ridicatd. La nivelul microintreprinderilor abordarea difera.
Atitudinea: fte ascultd, indeplinesc masurile dispuse cu ocazia controalelor in sensul ca
intocmesc toate documentele prevazute de lege, dar e greu de spus daca se §i aplica ceea ce
consemneaza in scris. Salariatii, chiar daca isi cunosc drepturile, nu sesizeaza de regula
asemenea fapte;

- in cazul faptelor reglementate de dispozitiile Ordonanta Guvernului nr. 137/2000,
calitatea de agent constatator o au membrii Colegiului director din cadrul Consiliului National
pentru Combaterea Discrimindrii, in timp ce in cazul faptelor reglementate de dispozitiile
Codului muncii, calitatea de agenti constatatori o au inspectorii de munca. Drept urmare, n
situatia n care s-a savarsit la locul de munca o fapta de hartuire morala, inspectorii de
munca nu sunt competenti si constate o asemenea fapta contraventionala si sa aplice
sanctiunea contraventionala corespunzitoare;

- nu exista instrumente clare de lucru care sa permita identificarea si probarea
situatiilor de hartuire; inspectorul de munca nu poate utiliza proba cu martori, Inregistrari
audio-video sau alte asemenea; refuzul salariatilor de a colabora cu reprezentantii institutiei
atunci cand sunt necesare declaratiile acestora sau cand trebuie sa completeze chestionarul; in
cele mai multe cazuri, raspunsurile sunt: ,,nu stiu”, ,,n-am vazut”, ,,n-am auzit”, ,,nU CUNOSC”;

Din informatiile pe care le detin autoritdtile, in prezent, in legislatia In domeniu, nu este
prevazuta obligatia ca o persoana sa fie responsabild cu monitorizarea situatiilor de la locul de
munca in ceea ce priveste violenta si hartuirea, precum si consilierea victimelor.

Nu in ultimul rand, se remarca lipsa unor specialisti in materia hartuirii si violentei la
locul de munca, precum si a unor cursuri de formare/perfectionare a inspectorilor de munca cu
privire la specificul controalelor in domeniul héartuirii si violentei la de munca.
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Prin urmare, se poate constata ca toate aspectele mai sus mentionate sunt de
natura a produce confuzii si de a lasa fara aparare corespunzatoare o persoana care a fost
supusa hartuirii sau violentei la locul de munca.

¢) Din practica instantelor de judecatd am remarcat unele aspecte care sunt de
evidentiat si anume:

- considerarea cd hdrtuirea trebuie sa se desfasoare pe o perioadd de minim sase luni
si sa vizeze adoptarea cel putin a unuia dintre comportamentele caracterizate ca actiuni
destinate ingradirii posibilitatii de exprimare a victimei: actiuni ce vizeaza izolarea victimei;
actiuni de desconsiderare a victimei; actiuni de discreditare profesionala a victimei, actiuni
vizand compromiterea sanatatii victimei.

in opinia noastri, o astfel de practici nu numai cii nu este una sinitoasi, Ci este
una de naturi a descuraja si dezarma persoana supusa hartuirii. Nu este necesar caracterul
de durata sau sistematic al comportamentelor nedorite, un singur act suficient de important,
care sd produca efecte precum lezarea demnitatii, crearea unui mediu de intimidare, ostil,
degradant, umilitor sau jignitor, putiand fi calificat hartuire. Acceptarea sau insusirea unei
astfel de practici creeazd un impact negativ asupra mediului de lucru si aduce atingere
demnitatii sub aspect psihic si emotional persoanelor aflate intr-o asemenea situatie sau care s-
ar putea afla intr-o imprejurare de acest gen.

- referitor la inregistrarile audio invocate Tn cadrul unui proces s-a retinut ca neluarea
in considerare a acestora este in acord cu prevederile legale in materia probatiunii cuprinse in
art. 255 prin raportare la art. 341 din Codul de procedura civild, cunoscut fiind ca Tnregistrarea
audio nu reprezinta o proba din categoria celor ce se administreaza in fata instantei de judecata,
neavand caracter direct si nemijlocit, fiind atributul acesteia s retind numai imprejurarile si
mijloacele de proba determinante in aflarea adevirului judiciar™®; din practica instantelor am
retinut ca cu atdt mai mult cu cat proba aflata in discutie a fost obtinuta fara acordul partii
careia ii este opusd, ca atare nici transcrierea inregistrarilor nu poate avea valoarea
probatorie a unui inscris in sensul de instrumentum probationis, intrucdt nu emana nemijlocit
de la o parte pentru a fi opus acesteia;

In context, este de retinut faptul ca art. 226 alin. (1) din Codul penal incrimineazi fapta
de violare a vietii private prin Atingerea adusa vietii private, fard drept, prin fotografierea,
captarea sau inregistrarea de imagini, ascultarea cu mijloace tehnice sau inregistrarea audio
a unei persoane aflate intr-o locuinta sau incapere ori dependinga tindnd de aceasta sau a unei
convorbiri private se pedepseste cu inchisoare de la o lund la 6 luni sau cu amendd.”. Tn alin.
(4) al aceluiasi articol se prevede ca, Nu constituie infractiune fapta savarsita:

a) de catre cel care a participat la intdlnirea cu persoana vatamata in cadrul careia au fost
surprinse sunetele, convorbirile sau imaginile, daca justifica un interes legitim;

b) daca persoana vatamata a actionat explicit cu intentia de a fi vazutad ori auzitd de faptuitor;
C) daca faptuitorul surprinde savdrsirea unei infractiuni sau contribuie la dovedirea savargirii
unei infractiuni;

59 Art. 255: Admisibilitatea probelor

(1)Probele trebuie sa fie admisibile potrivit legii si sd ducd la solutionarea procesului.

(2)Daca un anumit fapt este de notorietate publica ori necontestat, instanta va putea decide, tindnd seama de circumstantele cauzei, ca nu mai
este necesara dovedirea lui.

(3)Uzantele, regulile deontologice si practicile statornicite intre parti trebuie probate, in conditiile legii, de catre cel care le invoca.
Regulamentele si reglementarile locale trebuie dovedite de catre cel care le invoca numai la cererea instantei.

(4)La cererea instantei, autoritifile competente sunt obligate sd 1i comunice, in termenul stabilit, toate informatiile, inscrisurile ori
reglementarile solicitate.

Art. 341: Lucrurile ca mijloace de proba

(1)Sunt mijloace materiale de proba lucrurile care prin insusirile lor, prin aspectul lor ori semnele sau urmele pe care le pastreaza servesc la
stabilirea unui fapt care poate duce la solutionarea procesului.

(2)Sunt, de asemenea, mijloace materiale de proba si fotografiile, fotocopiile, filmele, discurile, benzile de inregistrare a sunetului, precum si
alte asemenea mijloace tehnice, daca nu au fost obtinute prin incélcarea legii ori a bunelor moravuri.
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d) daca surprinde fapte de interes public, care au semnificatie pentru viata comunitatii §i a
caror divulgare prezinta avantaje publice mai mari decat prejudiciul produs persoanei
vatamate.

Totodatd, remarcam Decizia nr. 51/2021, prin care Inalta Curte de Casatie si Justitie
stabileste ca tipicitatea infractiunii de violare a vietii private in modalitatea incriminata de art.
226 alin. (2) din Codul penal nu este conditionatd de detinerea unor sunete, convorbiri ori
imagini realizate fara drept, prin fotografierea, captarea sau inregistrarea de imagini,
ascultarea cu mijloace tehnice sau inregistrarea audio a unei persoane aflate intr-o locuinta
sau incapere ori dependinta tindnd de acestea sau a unei convorbiri private.

Intr-un asemenea cadru legal se evidentiazi dificultatea sau/si chiar
imposibilitatea dovedirii faptei de hartuire.

- Cuantificarea prejudiciului moral nu este supusa unor criterii legale de
determinare, urmiand a fi realizatd in echitate, cu respectarea principiilor
proportionalitatii.

Este in afara oricarui dubiu cd 1n absenta criteriilor legale pentru determinarea
prejudiciului moral, instanta de judecatd este chemata a analiza suferintele efective produse
reclamantului in vederea cuantificarii despagubirilor acordate, astfel Incat cel prejudiciat sa
beneficieze de o reparatie de naturd a atenua suferintele morale suferite, fara a se ajunge la
situatia imbogatirii fara just temei §i al justului echilibru intre natura valorilor lezate si
sumele acordate.

d) Cu privire la definitia victimizarii, se poate constata ca notiunea de victimizare o
regasim atat in cuprinsul art. 2 alin. (7) din Ordonanta Guvernului nr. 137/2000, ca fiind, orice
tratament advers, venit ca reactie la o plangere sau actiune in justitie cu privire la incalcarea
principiului tratamentului egal si al nediscriminarii (fapta de victimizare astfel definita
constituind contraventie ce se sanctioneaza cu amenda de la 1 .000 lei la 30.000 lei, daca fapta
vizeaza o persoana fizica, respectiv cu amenda de la 2.000 lei la 100.000 lei, daca fapta vizeaza
un grup de persoane sau 0 comunitate), cat si in art. 5 alin. (7) din Codul muncii definita ca
fiind orice tratament advers, venit ca reactie la o plangere sau sesizare a organelor competente,
respectiv la o actiune in justitie cu privire la incalcarea drepturilor legale sau a principiului
tratamentului egal si al nediscriminarii (savarsirea acestei fapte fiind considerata contraventie
ce se sanctioneaza cu amenda de la 4.000 lei la 8.000 lei conform art. 260 alin. 1 lit. r) din Codul
muncii).

Desi fapta este definitd similar in cele doud acte normative, sanctiunea este diferita, dupa
cum urmeaza:

- fie sanctiunea prevazutd de dispozitiile Ordonantei Guvernului nr. 137/2000, de
amenda de la 1.000 lei la 30.000 lei, daca discriminarea vizeaza o persoana fizica, respectiv cu
amenda de la 2.000 lei la 100.000 lei, daca discriminarea vizeaza un grup de persoane sau o
comunitate, cand fapta este constatata de catre personalul CNCD,

- fie amenda de 1a 4.000 lei la 8.000 lei daca fapta este constatata de catre inspectorii de
munca.

e) Din analiza legislatiei nationale din domeniul muncii, prin raportare la Conventia

privind eliminarea violentei si a hartuirii in lumea muncii, am constatat urmatoarele:

- nu exista 0 reglementare unitara a hartuirii,

- nu exista 0 reglementare a hartuirii /a locul de munca, fiind definita totusi hdrtuirea
morald la locul de munca,

- sunt atribuite competente catre mai multe autoritati, in vederea analizarii si sanctiondrii
cazurilor de hartuire/violenta la locul de munca (Inspectia Muncii, CNCD, Politia Roména);

- nu este reglementatd hartuirea/violenta la locul de munca realizata de clienti sau terte
persoane, impotriva angajatului si in legatura cu munca desfasuratad de acesta din urma;

- nu exista dispozitii speciale referitoare la obligatia angajatorilor de a preveni, elimina,
interzice hartuirea si violenta la locul de munci;
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- nuexista dispozitii care sa instituie obligatia de a angaja/desemna o persoana cu atributii
in domeniul hartuirii/violentei la locul de muncd, responsabild cu elaborarea unor
planuri/regulamente anti-hartuire, dar si cu monitorizarea situatiei de la locul de munca;

- nu existd prevederi legale care sd creeze un mediu protejat, de sigurantd pentru
angajatii-victime ale hartuirii/violentei la locul de munca, care reclama aceste fapte;

- nu sunt stabilite masuri de sprijin pentru persoanele-victime ale hartuirii/violentei la
locul de munca (de ex. consiliere psihologica, plati compensatorii, etc);

- nu sunt prevazute actiuni/conditii de 1incurajare a angajatilor-victime ale
hartuirii/violentei la locul de munca sa sesizeze aceste fapte;

- nu existd informari/ghiduri usor accesibile, cu privire la ceea ce reprezinta dreptul de a
lucra intr-un loc de munca, fara a fi hartuit, dar si pasii ce trebuie urmati atunci cand apare o
asemenea situatie.

Concluzionéand cele de mai sus, consideram ca dincolo de orice aspecte legate de
legislatie, de interpretarea acesteia sau faptelor de autoritati ori de atitudinea partilor implicate,
se pot retine urmatoarele:

- hartuirea morala la locul de munca are in vedere un comportament irational, repetitiv
fatd de un angajat sau grup de angajati, constituind un risc pentru sanatate si securitate;

- hartuirea este un tip de violenta rece, perfida, ipocrita, uneori invizibila practic, pe care
0 persoand o poate exercita asupra alteia;

- hartuirea la locul de munca reprezinta supunerea angajatului unor tipuri de actiuni
care, luate individual, nu prezinta caracter ilicit, dar care, considerate unitar, pot fi agasante
si exercitate cu finalitate persecutorie, in asa fel incdt sa determine in angajat o atitudine de
umilinta legata de continuitatea practicarii profesiei;

- In practica, eticheta de "hartuire la locul de munca" a fost atribuita unor actiuni care se
succed in mod anormal si constant, cum ar fi: acuzatii nefondate, insidioase, izolare, crearea
unei imagini negative a victimei printre colegii de serviciu, provocarea, denigrarea,
intimidarea, constrangerea, incalcarea abuziva a atributiilor, etc.;

- hartuirea la locul de munca poate sa implice o exercitare gresita a unei functii sau abuz
de functie, fatd de care persoanele vizate pot intdmpina dificultati in a se apara. Pentru victimele
hartuirii consecintele pot fi semnificative, mai ales din punct de vedere medical;

- hartuirea sau violenta la locul de muncé se poate intalni in orice domeniu si la orice
nivel;

- poate fi fatisd, adica usor de sesizat de colegi, angajator, autoritati sau terte persoane ori
ascunsa si greu de probat, datorita iscusintei si abilitatii hartuitorului, si uneori ncrederii Tn
protectia de care se bucurd acesta (din partea din partea superiorilor sau a persoanelor cu
influenta, ori a colegilor, pe care, aparent, 1i are de partea sa, de cele mai multe ori pentru ca nu
le pasa ori pur si simplu le convine starea de conflict);

- Unele cazuri de hartuire nu ies intotdeauna la iveala, intrucat acestea au loc cel mai
adesea 1n cadrul relatiilor personale si Tntr-un cadru nu tocmai la vedere, ceea ce le face si mai
dificil de dovedit de catre persoana hartuita;

- necesitatea unei confruntdri intre parti trebuie cantaritd cu atentie de cdtre autoritati si
trebuie luate in considerare §i protejate demnitatea si sensibilitatea persoanei hartuite;

- fara un sprijin real, echilibrul psihic al persoanei hartuite este afectat, increderea in sine
destructuratd, moment in care apare stresul si problemele de sanatate.

In context, nu putem si nu retinem ca sunt si situatii de exceptie, in care, apar persoane
,,fals” hartuite si acest lucru se datoreaza, in principal, urmatoarelor cauze:
- din diverse motive (stare de sanatate, probleme personale etc.) lucratorul a fost cumva
menajat o perioada, atat de superiori cét si de colegi sau terte persoane;
- protejarea persoanei In acest mod a presupus pe langa trecerea cu vederea a unui
comportament necorespunzdtor si diminuarea volumului de munca fard influente asupra
drepturilor salariale;
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- ulterior trecerii de perioada dificild, persoana astfel protejatd a revendicat acelasi
tratament favorabil;

- In timp, o astfel de modificare este de naturd sa creeze un cadru ostil fatd de acea
persoanad, Intrucat ceilalti angajati sunt nemultumiti de faptul cd aceasta are mai putine obligatii
de serviciu si, prin urmare, i se plica un tratament favorabil.

Fata de cele aratate, apreciem ca este necesar ca,

1. Angajatorii:
- sd aiba ca obiectiv prevenirea hartuirii si violentei la locul de munca,
- sd evalueze riscul savarsirii acestor fapte si
- sd adopte masuri adecvate pentru a se putea preveni acest fenomen si consecintele sale.

2. Puterea legiuitoare sa creeze un cadru legislativ si administrativ coerent, de natura
sd asigure respectarea drepturilor lucratorilor in ceea ce priveste desfagurarea activitatii intr-un
climat adecvat.
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Capitolul VI

Propuneri

Subcapitolul 1 - Propuneri legislative

Avand n vedere,
- multitudinea actelor normative care fac referire la hartuirea la locul de munca,
- suprapunerea atributiilor institutiilor cu competente in materie,
- continutul prevederilor Conventiei privind eliminarea violentei si a hdartuirii in lumea
muncii (Conventia OIM nr. 190), adoptata la Geneva in cea de-a 108 -a sesiune ILC din 21
iunie 2019,
- considerentele Hotararii din 30 august 2022 in cauza C. impotriva Romaniei, pronuntata de
Curtea Europeana a Drepturilor Omului din care rezulta ca, la 21 iunie 2019, Organizatia
Internationala a Muncii (OIM) a Organizatiei Natiunilor Unite a adoptat Conventia privind
violenta §i hartuirea (nr. 190), care vizeaza protejarea lucratorilor impotriva violentei si
hartuirii in lumea muncii, definite ca "o serie de comportamente si practici inacceptabile sau
amenintarile legate de manifestarea acestora, indiferent daca este vorba de o singura ocurentd
sau de un eveniment repetat, care are drept scop sau ar putea conduce la un prejudiciu fizic,
psihic, sexual sau economic, §i include violenta si hartuirea pe criterii de gen" dar si faptul ca
aceasta a intrat in vigoare la 25 iunie 2021, dar reiese cd Romdnia nu a inaintat-o incd
autoritatii competente si nici nu a ratificat-0.

- precum si imprejurarea ca, hartuirea la locul de munca este specifica relatiilor de munca,
respectiv raporturilor de serviciu,

1. Se impune reglementarea tuturor formelor de hartuire la locul de munca, in Legea nr.
53/2003 — Codul muncii, respectiv in actele normative cu caracter special, care se refera
la celelalte categorii de lucratori.

Astfel,

a) definitia hdrtuirii la locul de munca sa cuprinda toate formele/criteriile de hartuire la locul
de munca®;

b) criteriile in functie de care se apreciaza fapta de hartuire sa fie clare;

c) procedura de sesizare a unei fapte de hartuire la locul de munca sa se refere in principal, la:

- existenta unei proceduri prealabile la angajator, care sd conduca la stabilirea unui
climat adecvat desfasurdrii activitatii in conditii optime la locul de muncd, fara caracter
obligatoriu;

- entitatea care poate fi sesizatd, in cazul esuarii concilierii prealabile sau in cazul in care
nu se uzeaza procedura prealabila;

- caracterul de solutionare a cauzei cu urgenta;

- de cine poate fi sesizata ( ex. persoana hartuita, angajator, tertd persoand);

- impotriva cui se poate face reclamatia (hartuirea poate fi savarsita atat de colegi, sefi
cat si de clienti sau terte persoane);

- termenul legal de sesizare;

- probele care pot fi administrate;

- efectuarea unei evaludri psihologice a persoanei hartuite in scopul obtinerii unei
analize de specialitate a reactiilor acesteia dupa intélnirile cu hartuitorul si pentru a stabili
existenta unor eventuale consecinte psihologice ale faptei de hartuire;

- mentionarea cdilor legale de atac si instanta competenta;,

- masurile de protectie a persoanei supusa hartuirii, inclusiv consilierea psihologica.

80 Ministerul Muncii si Solidaritatii Sociale ne-a informat ca apreciazd asupra oportunitatii extinderii definitiei locului de munca, aceasta

context, locul de munca capata alte valente”.
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2. Completarea Codului muncii in sensul introducerii unei prevederi din care sa reiasa ca:
Angajatorii, cu un numar de peste 10 de angajati, au obligatia sa identifice cel putin un angajat
caruia sd ii repartizeze, prin fisa postului, atributii in domeniul prevenirii hartuirii/violentei la
locul de munca,

3. Infiintarea in cadrul Inspectiei Muncii, respectiv in cadrul inspectoratelor teritoriale de munca
a unor compartimente specializate in domeniul hartuirii/violentei la locul de munca, prin
modificarea/completarea in mod corespunzator a Legii nr. 108/1999 pentru infiintarea si
organizarea Inspectiei Muncii, cu modificarile si completarile ulterioare.

4. Reglementarea in Legea nr. 108/1999 pentru infiintarea si organizarea Inspectiei Muncii, cu
modificarile si completarile ulterioare, a unei proceduri de efectuare a controalelor, avand
ca tematica hartuirea la locul de munca, de catre inspectorii de munca. Spre exemplu, cate vizite
trebuie efectuate, obiectivele urmarite, ghiduri de bund practica, conditiile in care pot fi audiati
si posibilitatea solicitarii unor puncte de vedere de la partile implicate (ex. persoana hartuita,
angajator, tertd persoand); consultarea reprezentantilor sindicatului, acolo unde este posibil;
precizarea expresd a situatiilor in care ar trebui pastratd confidentialitatea sesizdrii primite.5*

5. Completarea art. 7 alin. (1) din Legea nr. 319/2006 a securitatii si sanatatii in munca, cu o
noud litera, litera ) cu urmatorul continut: instruirea suficienta si adecvata cu privire la
situatiile care intrunesc elementele hartuirii la locul de munca pentru toate persoanele care
presteaza o activitate ( inclusiv, stagii de practicd, ucenici, voluntari etc.).

6. Analizarea si modificarea/corelarea sanctiunilor aplicate faptei de victimizare stabilite
atat in Ordonanta Guvernului nr. 137/2000, cat si in Codul muncii, avand in vedere diferentele
majore al cuantumului amenzilor aplicate®?;

7. Analizarea oportunitatii ratificarii Conventiei privind eliminarea violentei si a hartuirii in
lumea muncii (Conventia OIM nr. 190), adoptata la Geneva in cea de-a 108 -a sesiune ILC
din 21 iunie 2019, de catre organele abilitate.

Subcapitolul 2 - Propuneri administrative

1. Stabilirea unor politici organizationale prin care sa fie descurajata si sanctionata orice
forma de hartuire;

2. Organizarea unor campanii de informare privind combaterea situatiilor de
vulnerabilitate a angajatilor pe piata muncii, inclusiv in cazul persoanelor cu dizabilitati;

3. Cursuri de pregatire si formare profesionald in vederea crearii unor specialisti in
cadrul inspectoratelor teritoriale de munca in domeniul hartuirii/violentei/discriminarii la locul
de muncai;

4. Asigurarea unor programe de formare profesionald/ cursuri de perfectionare, de catre
specialistii inspectoratelor teritoriale de munca in domeniul hartuirii/violentei/discriminarii la

61 dispozitiile art. 18 lit. ¢) din Lege nr. 108/1999 inspectorii de munca au obligatia sa pastreze confidentialitatea asupra identitatii persoanei
care semnaleaza nerespectarea prevederilor legale in domeniu; prin urmare, efectuarea mai multor vizite la angajator, la intervale diferite de
timp, creeaza acestuia un disconfort si acesta devine recalcitrant, formuleaza plangeri penal pentru abuz in serviciu, clameaza existenta unor
interese ascunse, ilegitime.

62 art. 2 alin. (7) din Ordonanta Guvernului nr. 137/2000, ca fiind, orice tratament advers, venit ca reactie la o plangere sau actiune in justitie
cu privire la incalcarea principiului tratamentului egal si al nediscriminarii (fapta de victimizare astfel definita constituind contraventie ce se
sanctioneaza cu amenda de la 1 .000 lei la 30.000 lei, daca fapta vizeaza o persoana fizica, respectiv cu amenda de la 2.000 lei la 100.000 lei,
daca fapta vizeaza un grup de persoane sau o comunitate), cat si in art. 5 alin. (7) din Codul muncii definité ca fiind orice tratament advers,
venit ca reactie la o plangere sau sesizare a organelor competente, respectiv la o actiune in justitie cu privire la incalcarea drepturilor legale sau
a principiului tratamentului egal si al nediscriminarii (sdvarsirea acestei fapte fiind consideratd contraventie ce se sanctioneaza cu amenda de
la 4.000 lei la 8.000 lei conform art. 260 alin. 1 lit. r) din Codul muncii).

66




locul de munca la care sa participe angajatorii sau persoanele desemnate, cu atributii in acest
Sens,;

5. Efectuarea trimestriala de catre inspectoratele teritoriale de munca a unor sesiuni de
informare cu privire la hartuirea la locul de munca care sa vizeze:

a) mediatizarea actelor normative in vigoare, prin intermediul emisiunilor radio, mass
media, comunicate de presa, afige etc.;

b) intalniri cu reprezentantii sindicatelor si cu reprezentantii angajatorilor in vederea
identificarii unor posibile situatii de hartuire/violentd/discriminare la locul de muncd, in
derularea raporturilor de munca dintre angajator si angajat si identificarii solutiilor potrivite;

6. Realizarea semestriala a activitatilor de control ale structurilor specializate (ITM-uri,
IPJ-uri), in vederea verificarii respectarii legislatiei privind eliminarea violentei si a hartuirii in
lumea muncii, precum si pentru sanctionarea tuturor cazurilor de violenta la locul de munca;

7. Numirea prin regulamentele interne a unei/unor persoane responsabila/responsabile
cu monitorizarea situatiilor de la locul de munca in ceea ce priveste violenta si hartuirea, precum
si consilierea victimelor;

8. Organizarea unor campanii de informare, educare si constientizare a angajatilor, in
scopul asigurarii unei intelegeri privind hartuirea la locul de munca si a cunoasterii modalitatilor
de raportare a unei astfel de situatii; informarea angajatilor privind procedura de depunere a
unei plangeri de hartuire;

9. Realizarea de analize privind participarea echilibrata a femeilor si a barbatilor in
pozitiile de decizie din administratia publica centrald; implementarea principiului egalitatii de
sanse Intre femei si barbati In administratia publica; din informatiile transmise rezultd ca
functiile de demnitate publica ocupate de femei au o pondere foarte mica; functiile de conducere
ocupate de femei au o pondere sensibil mai micd decat cea a functiilor ocupate de barbati;
functiile de executie ocupate de femei au o pondere din totalul angajatilor sensibil mai mare
decét cea a functiilor ocupate de barbati;

10. Reconsiderarea atributiilor Comisiilor Judetene i1n Domeniul Egalitdtii de Sanse

intre Femei si Barbati prin prisma activitdtii concrete desfasurate in domeniul
hartuirii/violentei/discriminarii la locul de munca.
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