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1. Introducere

DGASPC Mures se angajeaza sa asigure un mediu de lucru fard comportamente
discriminatorii sau de hartuire pentru toti angajatii sai.

In acest sens, DGASPC Mures, aplica o politicd de toleranta zero pentru orice forma de
discriminare sau de hartuire morald/sexual4 la locul de munca si trateaza cu serozitate
si promptitudine toate incidentele de acest fel.

2. Scop

Obiectivul politicii are la. baza asigurarea unui cadru de implementare solid, bazat pe
egalitate si respect pentru demnitatea fiecarei persoane, indiferent de sex, rasa, clasa
sociala sau etnie, stare civild sau stare de sanatate, varsta, dizabilitati, orientare sexuala,
religie, convingeri politice, functie sau nivel profesional.

3. Aplicabilitate

Prezenta politica este épl‘icab:i'lé tuturor salariatilor DGASPC Mures,servicii sociale
din structura proprie, precum si persoanelor cu care salariatii interactioneaza in timpul
programului de lucru (vizitatori, parteneri, beneflciari.. .)

4. Principii de lucru

(I) Prezenta metodolog|e propune’oblectlve sl masuri care vor avea urméatoarele directii de
actiune:

a) cresterea nivelului general al egalitatii de sanse sl de tratament al femeilor si

barbatilor din Romania;

b)  corectarea acelor atitudini si comportamente care ar putea determina exciuderea sau

marginalizai ea persoanelor, de sex mascuiin si feminin;

c)  promovarea beneficiilor construml unei societati incluzive si nediscriminatorii, in care

dimensiunea de gen este integrant, astfel incét s& se |nreg13treze beneficii reale asupra

vietii tuturor femeilor si barbatilor;

(2) Angajatorii si profesionistli care intervin in situatii de hartuire pe criteri ul de sex si de

hartulre morala la locul de muncd trebuie sa respecte urmatoarele principii specifice:

a) promovarea egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati si eliminarea

discriminarii directe si indirecte dupa. criteriul de sex in urmatoarele dctivitati:

- procedura internd dc recrutare si selectare a noilor angajati;

- procedura intema privind promovarea, inclusiv ocuparea functiilor de decizie;

- politica de salarizare si nivelurile de salarizare efective aferente functiilor de
management si de executie existente, cu masuri menite sa asigure egalitatea de gen si
eliminarea disparitatilor safariale intre femei si barbati, precum si conditii echitabile la
pensionarea femeilor si barbatilor;

- formarea continué si 'dezvoltared’ carierei;

organizarea muncii, conditile de munca si mediul de munca; asigurarea
tratamentului egal la sanitate si securitate in munca;

h)  comunicarea si  colaborarea cu alt specialisti din  cadrul

serviciilor/compa rtimentelor departamentelor de specialitate ale enfitatii in

care isi desfasoara activitatea;



¢)  culegerea si analizarea datelor si informatiilor privind egalitatea de sanse si de
tratament intre femei si barbati la nivelul entitétii in care isi desfasoara activitatea;

d)  cooperarea, colaborarea si realizarea schimbului de informatii, dupa caz, cu
autoritdtile centrale si locale, cu institutile de invatdmant si de cercetare, cu organizatii
neguvernamentale:

e) asigurarea informdrii de specialitate pentru conducerea entitatii in care isi
desfasoard activitatea in legatura cu respectarea legislatiei in domeniu;

N  participarea efectiva la diferite faze privind programarea, Identificarea, formularea,
finantarea, implementarea si evaiuarea in cadrul proiectelor/programelor initiate de catre
entitatea in care isi desfasoard activitatea din perspectiva includerii si monitorizarii
dspectelor referitoare la asigurarea egalitatii de sanse intre femei si barbati.

5. Cadru legal

5 1. Cadrul european

Directiva europeana 2000/78/CE a Consiliului din 27 noiembrie 2000 de creare a unui
cadru general in favoarea egalitatli de tratament in ceea ce priveste incadrarea 1n munca
si ocuparea fortei de munca prevede ca hartuirea va fi considerata o forma de discriminare,
atunci cand se manifesta un comportament nedorit, care are scopul sau efectul de a
incélca demnitatea unei persoane si de a crea un mediu intimidant, ostil, degradant,
umilitor sau ofensator.. ey

5.2,Legislatie nationala

3) Legea nr.202/2002 privihd egalitatea de sanse si de tratameht intre femei si barbati, republicata
.

Hotararea de Guvern nr.262/2019 pentru aprobarea Normelor metodologice de aplicare

a legii 202/2002, privind egalitatea de sanse si de tratament intre barbati si femei Ordonanta

Guvernului. nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor

fomtelor de discriminare, republicatd (r2)

Codul Muncii — (Legea nr. 53/2003 republicata)

. Hotarare nr. 970/2023 pentru aprobarea Metodologiei privind prevenirea si combaterea
hartuirii pe criteriul de sex, precum si a hartuirii morale la locul de munca, cu modificarile si
completdrile ulterioare

6. Defnitii : HIRIp

o Prin discriminare directd se intelege situatia in care o persoana este tratatd mai putin
favorabil, pe criterii de sex, decét este, a fost sau ar fi tratatd altd persoana intr-o situatie
comparabila;

e Prin discriminare indirecta se intelege situatia in care o dispozitie, un criteriu
sau o practicd, aparent neutrd, ar dezavantaja in special persoanele de un anumit sex in
raport cu persoanele de alt sex, cu exceptia cazului in care aceasta dispozitie, acest criteriu
sau aceasta practica este justificata obiectiv de un scop legitim, iar mij ioacele de atingere a
acestui scop suna corespunzatoare si necesare;

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

o Prin hértuire sexuald se intelege situatia in care se manifesta 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, urnslitor sau jignitor; poate fi un comportament repetitiv sau se poate intampia
o singura dat&, poate viza un singur individ sau un grup de persoane.

Comportamentul definit ca hartuire sexualé poate include (dar fara a se limita la)
urmatoarele actiuni nedorite:

-comentarii, glume si insinudri jignitoare sau injositoare;
- propuneri sexuale, avansuri sau solicifari de intalniri;
- afisarea, trimiterea, expedierea prin e-mail sau descarcarea de
materiale ofensatoare
- intrebari; comentarii sau msmuan despre activitatile sexuale sau viata privata a unei persoane;
- contact fizic (de ex. sarut, atingere, bataie usoara cu palma sau frecarea usoara de o persoana),

- 0 amenintare, un beneficiu sau o promisiune directa sau implicitd; comportament care creeaza un
mediu de lucru ostil;

- gesturi jignitoare;
- priviri fixe neadecvate;
- comportamente care unt considerate infractiune conform legislatiei penale,

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

Prin bullying se intelege actiunea sau seria de actiuni fizice, verbale, relationale si/sau cibemetice,
intr-un context de munca sau in structurile func‘uonale destinate formarii profesmnale savarsite cu
intentie, care implica un dezechilibru de putere, care au drept consecintd atingerea demmta’;u ori
crearea unei atmosfere de intimidare, ostile, degradante, umilitoare sau ofensatoare: indreptate
impotriva unei persoane sau grup de persoane si vizeaza aspecte de discriminare si excludere
sociald, care pot fi legate de apartenenta la o anumitd rasa, nationalitate, etnie, religie,

categorie sociald sau la o categorie defavorizatd ori de convingerile, sexul sau orientarea
sexuala, cardctenstlclle personale

Bullying-ul mclude fara a se Ilmlta la:

- Comportament intimidant, abuziv din punct de vedere fizic sau amenintator;
- Comportament care denigreaza, ridiculizeaza sau umileste o persoana, in special in

fata colegilor;

-Invinuirea unei singure persoane atunci cand existd o problema comuna;

- Tipatul la colegi pentru a-si indeplini sarcinile;

- Subminarea constanta a unei persoane si a capacitatii sale de a-si face
munca;

Cyberbuilying (si anume bullying prin intermediul e mailului sau retelelor sociale);
Provocarea mtentlonata a esecului unei persoane;
Sarcini fara rost care nu au legatura cu postul ocupat;

Ascunderea intentionatad a informatii lor necesare unui angajat pentru a-si indeplini
sarcinile in mod corespunzator;

Comunicari scrise si verbale (inclusiv e-mailuri, retele sociale, mesaje text etc.) care
contin abuzuri, amenintari, sarcasm si alte forme de limbaj de injosire, de exemplu
raspandired de barfe, zvonuri si aluzii rautacioase;

Critica neconstructiva constanté si/sau ,ciutarea de nod in papura";

Atribuirea de sarcini imposibile, supra solicitarea sau stabilirea unor termene limita
nereale;

Folosirea autoritatii ierarhice pentru a solicita realizarea de comisioane/sarcini
personale;

Violenta la locul de munca - incident in cadrul caruia un angajat este atacat fizic sau
amenintat la locul de munca si.include: lovirea cu ména sau piciorul, zgariatul,




muscatul, scuipatul sau orice alt tip de contact fizic direct, atacul cu cutite, pistoale, bate

sau orice alt tip de arma, impinsul, imbrancirea, punerea unem piedici, apucarea brutala,

orice alta foma de contact fizic indecent.

Actiunile de management legitime si rezonabile, care pot fi duse la indeplinire intr-un mod

rezonabil, nu reprezinta bullying la locul de munca.

Actiunile de management rezonabile includ (fara a se limita la):

- Stabilirea de obiective 'de performanta: standarde si termene limita realiste;

- atribuirea de sarcini;

- oferirea de feedback constructiv;

- initierea unui proces de management al performantei;

- i n formarea unei persoane referitor la un comportament necorespunzator; emiterea
de instructiuni legitime (legale sl rezonabile).

Prin sex se Tnt'élegé ansamblul trasaturilor biologice si fiziologice prin care se definesc
femeile si barbatii;

Prin gen se intelege ansamblul format din rolurile, comportamentete trasaturile si
activitatile pe care societatea Ie considera potrivite pentru femei si, respectiv, pentru
barbati; R

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

Prin discriminare bazata pe criteriul de sex se intelege discriminarea directa
si discriminarea indirectd, hartutrea si hartuirea sexuali a unei persoane de catre o
alta persoana la locul de munca sau un alt loc in care aceasta isi desfasoara activitatea,
precum si orice tratament mal putin favorabil cauzat de respingerea unor astfel de
comportamente de catre persoana respectiva ori de supunerea sa la acestea;

Prin discriminare multipla se tntelege orice fapta de discriminare bazata pe doua
sau mai multe criterii de discriminare;

Prin statut familial se intelege acel statut prin care o persoana se afla in relatil
de rudenie, casatorie sau adoptie cu alta persoana;

Prin stereotipuri de'gen se intelege sistemele organizate de credinte si opmn
consensuale, perceptii si preiudecéti in legatura cu atributiile si caracteristicile, precum si
rolurile pe care le au sau ar trebui sa fe indeplineasca femeile sl barbatii;

Prin status marltal se intelege acel statut prin care o persoana este
necasaforit/a,casatorit/a, divortat/a, vaduv/a.

Prin violenta de gen se intelege fapta de violenta directionata impotriva unei femei sau,
dupa caz, a unui barbat motivatd de apartenenta de sex. Violenta de gen impotriva

femeilor este violenta care afecteaza femeile in mod disproportionat,

Violenta de gen cuprinde, fara a se limita insa la acestea, urmétoarele fapte: violenta
domestica, violenta sexuala, mutilarea genitald a femeilor, casatoria fortata, avortul
fortat si sterilizarea fortatd, hartuirea sexuald, traficul de fiinte umane si prostitutia

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

- exercitarea libera a unei profesii sau activitati;



-angajare in toate posturile sau locurile de munca vacante si la toate nivelurile ierarhiei
profesionale;
- venituri egale pentru munca de valoare egala;

-informare si consiliere profesionald, programe de initiere, calificare: perfectionare,
specializare si recalificare profesionala, inclusiv ucenicia;

- promovare la orice nivel ierarhic si profesional

- conditii de incadrare in munca si de muncé ce respecta normele de sanatate si
securitate in munca, conform prevederilor legislatiei in vigoare, inclusiv conditiile de
concediere;

- beneficii. altele decét cele de naturd salariala precum si la sistemele publice si private
de securitate sociala;

- organizatii sindicale si organisme profesionale, precum si la beneficile acordate de
acestea,

- prestatii si servicii sociale, acordate in conformitate cu legislatia in vigoare.

1. Roluri siresponsabilitati .

a. Conducerea Directiei Generale de Asistentd Sociald si Protectia Copilului
Mures

- Se asigura ca toti salariatii sd cunoasca aceasta politica anti-hartuire si anti

discriminare la locul de munca;

-. Se asigura de eliminarea situatii lor de hartuire din mediul de lucru prin crearea
unei culturi a onestitatii, a sinceritatii si a unei abordari pragmatice in gestionarea
acestor situatii delicate;

- Se asigura ca toate s1tuatJile de comportament necorespunzator sunt semnalate
proactiv si solutionate, fara a depinde doar de plangerJ fe formale sau informale
depuse de angajati;

- Informeaza imediat dupa ce a lost sesizata, autoritatile publice abilitate cu aplicarea

si controlul respectarii legislatiei privind egalltatea de sanse si de tratament intre femei

si barbati;

- Se asigura ca incidentele in care se sustine existenta bullying-ului si de hartuire
sunt investigate amanuntit si raportate in conformitate cu politica aplicabild;

- Numeste o persoana responsabila pentru primirea reclamatiilor;

- Se asigura ca angajatn constientizeaza ca vor fi ascultati in situatiile pe care le expun,
cd'nu au retineri in a-i.spune ingrijorarile si ca situatiile expuse sunt tratate cu grija,
sensibilitate si confidentialitate deplina.

- Se asigura ca cel care se dovedesc vinovati de cazuri confirmate de hartuire sunt tratati
In conformitate cu procedura de cercetare disciplinara in vigoare;

b. Persoana responsablla

- Ofera consultanta mformat,ii si instruire oricarui salariat referitor la
politicile si legislatia aphcabﬂe;

Asigura suport si consiliere pentru angajatii afectati in mod negativ de un incident
de tip hartuire, situafile expuse fiind ftratate cu grija, sensibilitate si
confidentialitate deplina;

- Participa nemijlocit la solutionarea plangerilor formulate de salariati in legatura cu
situatiile de comportament:necorespunzator, indiferent daca aceste plangeri sunt Normale
sau informale;

- Raporteaza Directorului general toate situatile de tip discriminare/
hartuire de care ia cunostinta;

- Coopereazé cu angajatii atunci cand acestia sunt solicitati sa ofere informatii relevante



pentru soiutionarea unui caz;

- |dentifica si solutioneaza cazurile de nerespectare a leglslatiei si politicilor aplicabile in
domeniu;

Gestioneaza procesele de solutionare a plangerilor/sau disciplinare impreuna
cu conducerea unitatii;

8. Procedura:de reclamatie

Oricine este supus hartuirii/ discriminarii la locul de munca va informa, daca este posibil,
presupusul hartuitor despre comportamentul nedorit si deranjant.

DGASPC Mures apreciaza ca pot aparea situatii de hartuire in relatii inegale la
locul de munca (adlca intre un sef si anggjatul din subordinea sa) si ca pot exista
situatii in care nu este posibil ca victima s il informeze pe presupusul hartwtor
Avand in vedere ca, in general, victimele apreciaza ca nu pot lua atitudine si nu pot
depune plangere, DGASPC Muresintelege necesitatea de a sprijini prezumtiveie
victirne.

Din acest motiv se va numi o persoana responsabila pentru primirea plangerilor de hartuire
morald/sexuald, careia ii va oferi o formare specifica, pentru a ajuta sa asiste
victimele harturrn/dlscrlmmarn
Victima are posnbslltatea de a se adresa Directorului general in orice situatie de
prezumtiva discriminare/hartuire, dar mai ales, pentru cazurile de abuz de autoritate,
in care victimelor le este teama sa vorbeasca deschis la locul de muncé, de teama
represaliilor sau a altor actiuni similare.
Astfel, daca victima nu poate aborda direct un presupus hartuitor, aceasta va discuta cu
responsabilul desemnat: -
Persoana care depune plangerea poate fi direct implicata in situatia descrisa, ca victima
a incidentului sau poate fi martorul unei astfe( de situatii.
Plangerea se face in scris, descriind natura discrimindrii/haruire si detaliile incidentului,
precum si orice alte infomatii referitoare la martori sau alti salariati care sunt de
asemenea prezumtive victime.
Atuncicand persoanele desemnate primesc o plangere de hartuire morala/sexuala,
aceasta trebuie:

- S inregistreze datele, orele si faptele incidentului (incidentelor); sa clarifice
opiniile victimei cu privire la rezultatul dorit;

- sa se asigure ca victima intelege regulile si principiile pentru solutionarea plangerii

- sa prezinte si s aleaga impreuna cu victima unul dintre urmatorii pasi de actiune:
plangere informala sau formala, in‘intelegere ca alegerea in mod informal a solutionarii
problemei nu exclude posibilitatea ca victima sa-si doreasca si o rezolvare Normal in cazul
in care hartuirea continua.

Solutionarea informal& presupune o discutie cu persoana reclamata care, poate ca nu
a constientizatca a avutun comportament nedorit sau comportamentul ei este gresit
inteles, urmand s&' mceteze

Solutiondrea formala presupune analizarea situatiei de catre responsabilul
desemnat si comisia de cercetare disciplinard; vor analiza documentele scrise puse la
dispozitie de catre reclamant si va audia toate partile implicate (colegi, martori).

Interviurile sunt formale 'si toti cei care participa au dreptul de a fi insotit de un
reprezentant al'sindicatului, dupa caz.

Data fiind confidentialitatea datelor personale si a discutiilor, este interzisa inregistrarea



intalnirilor care au loc in cadrul acestui proces de analiza a situatiei de fapt, iar in cazul
inregistrarilor, persoana va fi sanctionata disclplinar.

La finalizarea analizei, responsabilul va prezenta un raport Directorului general.
Concluziile raportului pot confirma/infirma plangerea.

Dacd analiza confirma: 0. situatle de discriminare/haruire/bullying, Directorul general

dispune efectuarea unei cercetari disciplinare. Totodata, va informa salariatul cu
privire la posibilitatea de a se adresa Agentiei Nationale pentru Egalitatea de Sanse intre
Femei si Béarbati, organism care primeste reclamatii/plangeri privind incalcarea
dispozitlilor normative referitoare la principiui egalitatii de sanse si de tratament intre femei
si barbati si al nediscriminarii dupa criteriul de sex, de la persoane fizice, persoane jui
idice si le transmite institutilor competente in vederea solutionarii si aplicarii sanctiunii si
asigura consilierea victimelor.
Daca se dovedeste ca acuzatia este superficlala, facuta cu rea-credinta sau pentru
obtinerea de avantaje personale, atunci, vor fi luate masuri disciplinare importante
impotriva reclamantului care a acuzat nejustificat un alt salariat sau situatia va fi
gestionata conform dispozitiei directorului general.

Responsabilii desemnati-arhiveaza plangerile si documentele acestora intr-o evidenta
strict confidentiala.

8. Sanctluni si masuri disciplinare

Orice salariat impotriva cadruia s-a dovedit o vinovatie privind o situatie de
discriminare/hartuire/bullying poate fi sanctionat disciplinar, potrivit prevederilor Codului
Administrativ, Codului Muncii, ale Contractului Colectiv de Munca si ale Regulamentului
de Organizare :Interna.

Natura sanctiunilor va depinde de gra\ntatea si amploarea actelor de harfuire. Se vor aplica
sanctiuni proportlonale si ferme, pentru asigurarea ca incidentele de hartuire, inclusiv
hartuirea sexuald, nu sunt tratate ca fiind comportamente nomale. Anumite cazuri grave
(violenta fizica, de exemplu) vor duce la concedierea hartuitorului.

Totodata, orice salariat care a formulat acuzatii nefondate impotriva altui salariat privind o
situatie de discriminare/ hartuire/bullying poate fi sanctionat disciplinar, potrivit
prevederilor Codului Administrativ, Codului Muncii, ale Contractului Colectiv de Munca si
ale Regulamentului Intem.

10. Monitorizare si evaluare

DGASPC Mures cunoaste lmportanta monitorizarii acestei politici privind hartuirea si se
va asigura ca va: colecta 'n mod anonim statistici siinformatii pentru a vedea cum este
aplicata politica si daca aplicarea este eficienta.

Persoanele responsabile cu tratarea cazurilor de hartuire, inclusiv hartuirea sexuala vor
monitoriza respectarea acestei politici, inclusiv numarul de incidente, modul in care
acestea au fost tratate si recomandarile facute. Autoritatea va evalua eficienta acestei
politiei si va face orice schimbare necesara, daca se impune.

1. Puerea in aplicare

DGASPC Mures se va asigura ca aceasta politica este adusa la cunostinta tuturor
angajatilor prin afisarea la avizier si publicarea pe siteul directiei
‘www.dgaspcmures.ro

‘Director General,




