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Decizia nr.38
din 08.04.2024

In temeiul H.C.G.M.B. nr. 91/28.05.1996 privind infiintarea Centrului de Proiecte
Culturale — ARCUB si ale Regulamentului de organizare si functionare, aprobat prin
H.C.G.M.B. nr. 85/14.02.2020;

Avand in vedere Hotararea Consiliului General al Municipiului  Bucuresti
nr.176/06.07.2006 privind numirea doamnei Mihaela P&un in functia de Director al Centrului de
Proiecte Culturale al Municipiului Bucuresti;

In temeiul art.8 din Hotirarea nr. 970 din 12 octombrie 2023 pentru aprobarea
Metodologiei privind prevenirea si combaterea hartuirii pe criteriul de sex, precum si a hartuirii
morale la locul de munca;

Doamna Mihaela Paun, Directorul Centrului de Proiecte Culturale al Municipiului
Bucuresti, in virtutea drepturilor acordate de legile in vigoare, emite urmatoarea

Decizie:

Art.1. Incepand cu data prezentei se aproba Ghidul privind prevenirea si combaterea
hartuirii pe criteriul de sex si hartuirea morali la locul de munca in cadrul Centrului de
Proiecte Culturale — ARCUB , conform anexei, care face parte integranta din prezenta
decizie.

Art.2 Se desemneaza dl Diaconu Citilin — Consilier persoana responsabila cu prevenirea si
combaterea hartuirii pe criteriul de sex si hértuirea morala la locul de munca.

Art.3 Prezentul GHID va fi publicat pe site-ul institutie www.ARCUB .ro la sectiunea Etica.
Art.4. Compartimentele de resort din cadrul Centrului de Proiecte Culturale al Municipiului
Bucuresti - ARCUB  sunt ins&rcinate cu comunicarea si aducerea la indeplinire a dispozitiilor
prezentei decizii.

Avizat:
lacob Elena, Sef serviciu JRUS

intocmit :
lonescu Florica , Consilier

Str. Lipscani 84-90, Ucuresti
021.795 36 02 | secretariat(@arcub.ro

www.arcub.ro
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Anexa la decizia nr.38/08.04.2024

Ghidului privind prevenirea si combaterea hartuirii pe
criteriul de sex si hértuirea morali la locul de munci
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1. PRINCIPII DIRECTOARE

Prin adoptarea si implementarea prevederilor prezentului Ghid, ARCUB se angajeaza s& asigure un
mediu sigur pentru toti angajatii, fara discriminare pe bazé de ras3, nationalitate, etnie, limba, religie,
categorie sociald, convingeri, sex, orientare sexual&, varsta, dizabilitate, boald cronica necontagioasa,
infectare HIV, apartenenta la o categorie defavorizatd precum si orice alt criteriu care are ca scop sau
efect restrangerea, inldturarea recunoasterii, folosintei sau exercitdrii, in conditi de egalitate, a
drepturilor omului si a libertatilor fundamentale sau a drepturilor recunoscute de lege, in domeniul politic,
economic, social si cultural sau in orice alte domenii ale vietii publice in care se respects si se
promoveaza egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati.

Asigurarea egalitdtii de sanse si de tratament intre femei si barbati este fundamentala si orice forma de
manifestare a relatiilor de putere dintre barbati si femei este stric interzis, fiind considerata o forma de
incalcare a demnitati umane si de creare a unui mediu intimidant, ostil, degradant, umilitor sau
ofensator.

ARCUB va aplica o politica de tolerantd zero pentru hartuirea pe criteriul de sex si harfuirea morali la
locul de munca, va trata cu seriozitate si promptitudine toate incidentele si va investiga toate acuzatiile
de hartuire.

In cadrul ARCUB , se va sanctiona disciplinar orice persoana despre care s-a dovedit ca a hartuit o alta
persoana, acestea putand duce inclusiv pana la concedierea de la locul de munca.

La nivelul ARCUB , conducerea va asigura un mediu sigur pentru toti angajatii, in care toate reclamatiile
de haruire pe criteriul de sex si hariuirea morald la locul de munca vor fi tratate cu seriozitate,
promptitudine si in conditi de confidentialitate. Tn tot procesul de investigare a plangerilor toate
persoanele implicate vor fi ascultate si tratate cu respect si consideratie egale si se va evita victimizarea
si revictimizarea.

2. CADRUL LEGAL

2.1 CADRUL EUROPEAN

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

2.2 LEGISLATIE NATIONALA:

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

Legea nr. 178/2018 pentru modificarea si completarea Legii nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si
de tratament intre femei si barbati

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

Legea nr. 167/2020 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de héartuire psihologica la locul de
munca

Codul Muncii — (Legea nr. 53/2003)

Ordonanta de Guvern nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare.
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3. SCOP/OBIECTIVE

Scopul prezentului Ghid este acela de a pune la dispozitia angajatilor ARCUB instrumentele necesare
in exercitarea deplina a drepturilor si libertatilor individuale in mediul de muncé. Obiectivul principal al
prezentului Ghid este acela de a asigura un mediu optim de munca, bazat pe respect egal pentru
demnitatea fiintei umane si de a asigura tuturor angajatilor si angajatelor conditiile necesare pentru un
climat in care primeazé increderea, empatia, intelegerea, profesionalismul, dedicatia pentru satisfacerea
interesului public.

4. APLICABILITATEA
Prezentul Ghid anti-hartuire la locul de munca este aplicabil tuturor angajatilor precum si persoanelor cu
care acestia interactioneaza n timpul programului de lucru (ex: parteneri, beneficiari, invitati etc.).

Hartuirea poate sa apara atat intre persoane de sex diferit, cat si intre persoane de aceeasi sex. In
situatiile in care au loc actiuni care contravin conduitei legale, etice si profesionale la locul de munc3 si
care nu sunt dorite sau bine primite de catre destinatar, se vor derula investigatii si se va analiza
incadrarea faptelor in

categoria hartuirii.

Hartuirea este o manifestare a relatiilor de putere si se poate inregistra si in cazul relatiilor inegale la
locul de munca, de exemplu intre conducerea institutiei si angajati, dar nu in mod exclusiv. Relatiile de
putere pot lua forme multiple si se pot manifesta subtil si imprevizibil (angajatii din pozitii subordonate nu
sunt intotdeauna numai victime) si de aceea isi asuma, cu atat mai mult in situatile de hartuire,
promovarea unei culturi organizationale libere de stereotipuri si prejudecati.

Orice tip de hartuire este interzis Tn mediul de munca din ARCUB , cét si in afara acesteia, inclusiv cand
este vorba de participarea la diverse evenimente, deplasari in interes de serviciu, sesiuni de formare sau
conferinte inclusiv in relatie cu beneficiarii ARCUB .

5. DEFINITII
DEFINIREA CONCEPTULUI DE HARTUIRE

Hartuirea este un comportament nedorit, inclusiv de naturad sexuald, care face o persoana sa se simta
ofensata, umilitd sau intimidatd. Aceasta include situatiile in care o persoand este rugaté s& se angajeze
in activitati sexuale ca o conditie a angajarii persoanei respective, precum si situatii care creeaza un
mediu ostil, intimidant sau umilitor. Haruirea poate implica unul sau mai multe incidente si/sau actiuni
care constituie hartuire fizica, verbala si non-verbala.

Prin hédrtuire pe criteriul de sex se intelege 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;

Hartuirea morala la locul de munca reprezintd 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 cétre un angajat
comparabil din punct de vedere ierarhic, in legaturd cu raporturile de munca, care pot avea drept scop
sau effect o deteriorare a conditiilor de muncé prin lezarea drepturilor sau demnitatii angajatului, prin
afectarea sanatatii sale fizice sau mentale ori prin compromiterea viitorului profesional al acestuia,
comportament manifestat in oricare dintre urmatoarele forme:

a) conduita ostila sau nedorita;

b) comentarii verbale;

c) actiuni sau gesturi.
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Exemple de conduitd sau comportamente care constituie hartuire la locul de munca includ, dar nu se
limiteaza la:

Conduita fizica: contact fizic nedorit, inclusiv prinderi, ciupiri, frecari, sarutari, imbratisari, mangaieri,
atingeri necores punzitoare, pe cap sau pe corp; violenta fizica, inclusiv agresiunea sexuals;
utilizarea amenintarilor sau recompenselor legate de locul de munca, pentru a solicita favoruri
sexuale.

Conduita verbala: comentariile privind aspectul, varsta, aspectul, viata privata a unui angajat etc;
comentarii sexuale, povesti si glume de natura sexual&; avansuri sexuale; invitatii sociale repetate si
nedorite pentru intalniri sau intimitate fizica; insulte legate de sexul angajatului sau alte caracteristici
ale sale;

observatii condescendente sau paternaliste; trimiterea de mesaje umilitoare, degradante, explicite
sexual (prin telefon, e-mail sau orice alte mijloace de comunicare).

Comportament non-verbal: afisarea materialelor explicite sexual sau

sugestive; gesturi sugestive sexual; fluieraturi; priviri insistente.

Hartuire morala la locul de munca, in fintelesul Legii nr. 167/2020 privind prevenirea Si
sanctionarea tuturor formelor de hartuire psihologica la locul de munca:

Orice comportament exercitat cu privire la un angajat (...) care s& aib& drept scop sau efect o
deteriorare a conditiilor de muncéa prin lezarea drepturilor sau demnitatii angajatului, prin afectarea
sanatatii sale fizice sau mentale ori prin compromiterea viitorului profesional al acestuia,
comportament manifestat in oricare dintre urmétoarele forme: conduitd ostild sau nedorits;
comentarii verbale; actiuni sau gesturi.

Orice comportament care, prin caracterul sau sistematic, poate aduce atingere demn itatii, 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 fizic intrd sub incidenta hartuirii morale la locul de
munca.

Poate fi considerata hartuire la locul de munca 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 intrerupta cand vorbeste;

- colegii impiedica victima sa se exprime;

- colegii {ipa, jignesc victima;

- este criticata activitatea victimei;

- este criticata viata privata a victimei;

- victima este terorizata prin apeluri telefonice;

- victima este amenintata 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 |3sata sa se adreseze altei persoane;

- victimei i se atribuie un alt post care o indeparteaza si izoleaza de coleg;;
- li se interzice colegilor sa vorbeasca cu victima;

- se neaga prezenta fizica a victimei.
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c. Actiuni ce presupun desconsiderarea victimei Tn fata colegilor:

- victima este vorbita de rdu sau calomniat3;

- se lanseaza zvonuri la adresa victimei;

- victima este ridiculizat3;

- 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 inechitabilda a muncii victimei;

- deciziile victimei sunt contestate;

- agresarea victimei n termeni obsceni sau insultatori;

- hartuirea sexuala a victimei (gesturi sau propuneri).

d. Discreditarea profesionala a victimei:

- nu i se atribuie sarcini de realizat;

- privarea de orice ocupatie si vegherea ca victima s nu-si gdseascé singura vreo ocupatie;
- incredintarea unor sarcini inutile sau absurde;

- atribuirea in permanenta a unor sarcini noi;

- impunerea executdrii unor sarcini umilitoare;

- incredintarea unor sarcini superioare calificarii in scopul discreditarii victimei.

e. Compromiterea sanatatii victimei:

- incredintarea unor sarcini periculoase si nocive pentru sanatate;

- amenintarea cu violente fizice;

- agresarea fizica a victimei, fara gravitate, ca un avertisment;

- agresarea fizica grava;

- i se provoaca intentionat victimei cheltuieli, cu intentia de a-i produce prejudicii;
- provocarea de neplaceri la domiciliu sau la locul de muncg;

- agresarea sexuala a victimei.

EXEMPLE DE HARTUIRE
v manifestarea sau diseminarea unui material ofensator sau cu continut indecent;
V' insinuari, batjocurd, glume sau remarci obscene ori sexiste/rasiste/homofobe;

v folosirea unui limbaj ofensator in descrierea unei persoane cu dizabilitate sau ironizarea unei

persoane cu dizabilitate;

v' comentarii despre aspectul fizic sau caracterul unei persoane, de natura s& cauzeze stanjeneal3

sau suferinta;

v’ atentie nedoritd, precum spionare, urmdrire permanentd, sicanare, comportament exagerat de

familiar sau atentie verbala ori fizica nedorita;

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

V' intrebari nejustificate, inoportune sau persistente despre varsta, starea civila, viata personals,
interesele sau orientarea sexuala a unei persoane, ori intrebari similare despre originea rasiald sau

etnica a unei persoane, inclusiv despre cultura sau religia acesteia.
v'avansuri sexuale nedorite, solicitéri repetate de acordare a unei intalniri, sau amenintari;
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v’ sugestii privind faptul c& favorurile sexuale ii pot aduce unei persoane promovarea profesionala sau
ca, daca aceasta nu le acorda, atunci cariera sa va avea de suferit;

v’ priviri insistente, gesturi grosolane, atingeri, apucari sau alte tipuri de contact corporal nenecesar,
precum atingerea in treacat de alte persoane;

v’ raspandirea de zvonuri malitioase sau insultarea unei persoane (in special pe motive de varsts,
rasa, casatorie, parteneriat civil, sarcina si maternitate, sex, dizabilitate, si religie sau credinta).

EXEMPLE DE EXPRESII UTILIZATE pentru a scuza, a defini sau a face referire la comportamente sau
situatii existente intre persoane la locul de munca, acestea putand semnifica o persecutare ascunsa:

- ,ciocnire intre personalitati” — pentru descrierea unei relatii profesionale;

v ,mult prea sensibild” sau ,care nu gusta glumele” sau ,o problema de

v’ atitudine” — pentru a caracteriza o persoan;

v' ,nu-i tolereaza usor pe prosti"— pentru a descrie com-portamentul unui coleg

v/ sau unui manager.

Evolutia progresiva a unei situatii de hartuire pe criteriul se dex si de hartuire morala Ila locul de
munca cuprinde 4 faze de evolutie dupa cum urmeaza:

1. Prima faza - divergente de opinii, usoare conflicte interpersonale care se pot rezolva, dar care raman
nerezolvate si pot degenera.

2. Faza a doua - instalarea treptata a stérii de tensiune, prin actiuni agresive repetate indreptate de catre
0 persoana sau de un grup de persoane asupra altei persoane.

3. Faza a treia - necesitatea interventiei conducerii entitatii pe parcusul evolutiei situtiei pentru a evita
escaladarea conflictului.

4. Faza a patra - stigmatizare, izolare sociald, inlaturarea victimei de la locul de munca, fapt care
diminueaza sansele acesteia de a se incadra la alte locuri de

munca.

6. ROLURI S| RESPONSABILITATI

6.1 CONDUCATORUL ARCUB

— Se asigura ca toti salariatii s& cunoasca prevederile politicii anti-harfuire la locul de muncs;

— Se asigura de implicarea tuturor angajatilor in eliminarea situatiilor de hartuire la locul de muncs,
prin crearea unei abordari pragmatice in gestionarea acestui tip de situatii;

— Se asigurd de crearea tuturor parghiilor necesare, pentru ca toate situatile de comportament
necorespunzator sa fie semnalate si solutionate, fard a depinde doar de plangerile formale sau
informale depuse de angajati;

— Informeaza cand este cazul autoritdtile publice abilitate cu aplicarea si controlul respectérii
legislatiei privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati (Inspectoratul Teritorial
de Muncd, Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii, instantele de judecats, daci
hartuirea este atat de grava, incat se regaseste in formele prevazute de Codului Penal);

— Se asigurd ca incidentele in care se sustine existenta harfuiri sunt investigate cu maxima
seriozitate si raportate Tn conformitate cu politica aplicabilg;

- Numeste o persoana responsabild pentru primirea reclamatiilor;

—  Se asigura ca angajatii constientizeaza ca vor fi ascultati n situatiile pe care le expun, ¢ nu au
constrangeri de orice natura pentru a comunica starea de fapt si ca situatiile prezentate sunt tratate
cu atentia cuvenita si in deplind confidentialitate;

-  Demareaza toate actiunile necesare, pentru a se asigura ca cei care se dovedesc vinovati de
cazurile confirmate de hartuire sunt tratati in conformitate cu procedura de cercetare disciplinara, in
vigoare la nivelul ARCUB .
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6.2 PERSOANA RESPONSABILA
Furnizeaz& consultanta si informatii oricarui salariat, referitor la politicile si legislatia in vigoare;

—  Asigura suport si consiliere pentru angajatii afectati in mod negativ de un incident de tip harfuire,
situatiile expuse fiind tratate cu atentia cuvenita si in deplinad confidentialitate;

- Partlc:lpa nemijlocit la solutionarea plangerilor formulate de salarlat,l in legéturd cu situatiile de
comportament necorespunzétor indiferent daca aceste plangeri sunt formale sau informale;

- Raporteaza conducatorului ARCUB toate situatiile de tip harfuire care i sunt aduse la cunostint3;

— Coopereazi cu angajatii in toate situatile in care acestia sunt solicitati sa furnizeze mformatu
relevante pentru solutionarea unui caz de hartuire;

—  ldentifica si solutloneazé cazurile de nerespectare a legislatiei si politicilor aplicabile domeniului;

- Gestioneazs procesele de solutionare a plangerilor si/lsau a masurilor disciplinare, Tmpreuna cu
conducerea institutiei.

—  Elaboreaza si transmite raportul anual privind implementarea prevederilor prezentului Ghid privind
hartuirea hartuirea pe criteriul de sex si hatuirea morald la locul de munca la Agentiei Nationale
pentru Egalitate de Sanse (ANES) din subordinea Ministerului Familiei, Tineretului si Egalitatii de
Sanse, pe baza rapoartelor primate de la sefii de servicii/compartimente.

7. PROCEDURA DE RECLAMATIE

Angajatii care sunt supusi hartuirii, ar trebui, daca este posibil, sa informeze presupusul hartuitor despre
comportamentul nedorit si deranjant.

Pot apérea situatii de hartuwe in relatii inegale (adica intre o persoana cu functie de conducere si o
persoand aflatd in pozitie de subaltern) si ca exista situatii in care nu este pOSIbIl ca victima s3 il
informeze pe presupusul hartuitor.

Daca o victima nu poate aborda direct un presupus hartuitor, el/ea poate aborda unul dintre memobrii
personalului desemnati responsabili pentru primirea plangerilor de hartuire. Aceasta persoana ar putea fi
un alt reprezentant cu rol de conducere, un angajat desemnat de catre conducerea institutiei sau o
persoana din conducerea ARCUB .

Atunci cand persoana desemnata la nivelul ARCUB primeste o plangere de hartuire, acesta trebuie:

* sa inregistreze imediat datele, orele si faptele incidentului (incidentelor);

» s clarifice opiniile victimei cu privire la rezultatul dorit;

* sa se asigure ca victima intelege procedurile pentru solutionarea plangeri;

* sa prezinte si sa aleagé, impreuna cu victima, unul dintre urmatorii pasi de actiune: plangere informala
sau formala, intelegere ca alegerea in mod informal

a solutionarii problemei nu exclude posibilitatea ca victima sa-si doreasca si o rezolvare formala, in cazul
in care hartuirea continug;

* pastrarea unei evidente confidentiale a tuturor discutiilor;

* sa respecte alegerea victimei;

+ sa se asigure ca victima stie cd poate depune reclamatia in afara institutiei, in baza cadrului
legislativ/legislatiei relevante.

Pe parcursul procedurii de plangere, victima are dreptul de a fi ajutatd de un consilier din cadrul
ARCUB.

In acest sens, conducerea ARCUB va numi un consilier si va oferi, conform legislatiei in vigoare,
formare specifica, pentru a-l abilita in asistarea victimelor hartuirii.
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PASUL 1 - DEPUNEREA PLANGERII:

a. Plangerea poate fi anonim3;

b. Plangerea poate fi formalad (document scris trimis in format fizic sau electronic)

sau informala (discutie avuta cu persoanele responsabile);

c. Plangerea poate fi depusa de persoana vatamata sau de o altd persoana din ARCUB , care a fost
martora sau cunoaste fenomenul (de la victima sau de la alti colegi);

d. Persoanele din ARCUB sunt informate periodic cu privire la politica anti-hartuire, cu accent pe
procedura de sesizare a cazurilor.

Persoane responsabile, desemnate prin act administrativ al conducatorului ARCUB
Nr. Nume Prenume

Structurd/Departament

E-mail

Telefon

Program

1. Resurse Umane

2. Juridic

3. Conducere

Tabelul cu persoanele desemnate va fi afisat in incinta ARCUB si diseminat tuturor angajatilor.
Persoanele responsabile vor furniza victimei optiuni diverse pentru raportarea situatiilor de hartuire.
Nevoia de optiuni pentru raportare este foarte importants, tinand cont de faptul ca pot aparea si situatii
de limitare a capacitatii victimei de a recurge la procedura de plangere. Dacé, de exemplu, hartuitorul
este si persoana desemnata, daca aceasta se afld n concediu sau daca victima isi doreste s raporteze
mai degraba unei femei decat unui barbat sau unui barbat decat unei femei si persoana desemnats este
barbat, femeie etc.

PASUL 2 - RAPORTUL DE CAZ

Persoana desemnata, care a primit initial plangerea, va demara realizarea unui raport de caz, care va
cuprinde:

a) Datele din plangere .

e Vor fi inregistrate imediat toate informatiile relevante furnizate in plangere:

datele, orele si faptele incidentului (incidentelor).

b) Date rezultate din procesul de audiere si consiliere a victimei.

Persoana responsabild sesizata trebuie:

e sa clarifice opiniile victimei cu privire la rezultatul dorit;

e s& se asigure ca victima cunoaste si intelege procedurile pentru solutionarea plangerii;

e s prezinte si sa aleaga impreuna cu victima unul dintre urmatorii pasi de actiune;

e sa pastreze o evidenta confidentiald a tuturor discutiilor;

e sa respecte alegerea victimei;

e sa o indrume catre consiliere psihologica, juridica;

e sa se asigure ca victima stie ca poate depune reclamatia in afara institutiei, prin intermediul legislatiei
relevante;

e sd se asigure ca se pastreaza un registru confidential despre desfasurarea anchetei.

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

Persoana responsabila sesizata trebuie:

e s3 ofere o posibilitate presupusului hartuitor sa raspunda plangerii;

e sa se asigure ca presupusul hartuitor intelege mecanismul de reclamatii;
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e sa informeze presupusul faptuitor cu privire la politica institutiei in cazul hartuirii, hartuirii sexuale, dar
si cu privire la legislatia nationala in domeniu;

e sa informeze presupusul faptuitor cu privire la posibilele sanctiuni;

e sa faciliteze, daca este cazul si doar in urma acordului prealabil al victimei, discutiile intre cele dou3
parti;

e sa se asigure ca se pastreaza un registru confidential despre desfasurarea anchetei.

Raportul de caz se realizeaza in termen de maxim 3 zile de la depunerea reclamatiei!

PASUL 3 - ANCHETA
Raportul de caz este Tnaintat, conducerii ARCUB care va desemna prin decizie echipa de ancheta.

Echipa care efectueaza ancheta trebuie:

e s intervieveze separat victima si persoana acuzats;

e sa intervieveze separat alte parti terte relevante;

e sa decida daca incidentele au avut loc sau nu;

e sa intocmeasca un raport, care s& detalieze investigatiile, constatarile si orice recomandari;

e in cazul in care faptele au avut loc, s& decida care este solutia potrivitd pentru victima, prin consultare
cu victima (ludnd in considerare scuzele, schimbarea aranjamentelor de lucru, o promovare, daca
victima a fost retrogradatd, ca urmare a hartuirii, consilierea hértuitorului, sanctiuni disciplinare,
suspendare, concediere);

e sa urmareasca evenimentele post-decizionale, pentru a se asigura ci recomandarile sunt
implementate, c& actiunile de hartuire s-au oprit si ca victima este multumita de rezultat;

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

e s tina o evidenta a tuturor actiunilor intreprinse;

e sd asigure pastrarea confidentialitatii tuturor inreg istrérilor referitoare la cazul investigat;

e sa se asigure ca procesul se realizeaza cat mai repede posibil, cel mai tarziu in termen de 30 de zile
de la data la care a fost facuta reclamatia.

In nominalizarea echipei desemnate pentru desfisurarea anchetei se va tine seama de:

— echilibrul intre sexe — reprezentare paritard femei/barbati;

— nevoia de a include cel putin un reprezentant al anga-jatilor;

- nevoia de a include persoane cu competente in domeniu (expert/tehnician egalitate de sanse);
— plus valoarea pe care o poate aduce echipei un expert extern.

7.1 SOLUTIONAREA INFORMALA

In cazul in care victima doreste sa se ocupe de acest aspect in mod informal, persoana desemnata are
obligatia:

* 53 ofere o posibilitate presupusului hartuitor de a réspunde plangerii;

* sa se asigure ca presupusul hartuitor intelege mecanismul de reclamatii;

- sa faciliteze discutiile intre cele doua parti, pentru a obtine o rezolutie informala, care s3 fie acceptabild
pentru reclamant sau sa sesizeze un mediator desemnat fn cadrul institutiei pentru a rezolva problema;

* sa se asigure ca se pastreaza un registru confidential despre desfasurarea anchetei;

* sa se asigure ca deciziile luate in urma reclamatiei au fost aplicate si hartuirea sa oprit;

* sa se asigure ca solutionarea informald este rapida, respectandu-se termenul de cel mult 10 zile
lucrétoare de la depunerea reclamatiei.
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7.2 SOLUTIONAREA FORMALA

La acest mod de actiune se recurge, daca victima doreste sd depuna o plangere formald sau daca
procesul informal de reclamatie nu a condus la un rezultat satisfacator pentru victim3. Persoana
desemnatd, care a primit initial plangerea, va transmite situatia completa mai departe catre conducerea
ARCUB, pentru a initia o investigatie formald, care poate fi realizatd de conducerea ARCUB, de catre un
investigator intern sau extern sau se poate adresa, pentru investigare, unei comisii formate din alte trei
personae din cadrul ARCUB.

Persoanal/comisia care efectueaza ancheta trebuie:

* s intervieveze separat victima si presupusul hartuitor;

* sd intervieveze separat alte parii terte relevante;

» s& decida dacd incidentul de hartuire a avut loc sau nu;

* sa intocmeasca un raport care sa detalieze investigatiile, constatérile si orice recomandari;

* In cazul in care hartuirea a avut loc, sa decida care este solutia potrivita pentru victima, prin consultare
cu victima (luand in considerare scuzele, schimbarea aranja mentelor de lucru, o promovare, daci
victima a fost retrogradata, ca urmare a harfuirii, instruirea pentru hartuitor, sanctiuni disciplinare,
suspendare,

concediere);

* sd@ urmdreascd evenimentele post-decizionale, pentru a se asigura ci recomandarile sunt
implementate, c& actiunile de hartuire s-au oprit si ca victima este multumita de rezultat;

* daca nu poate determina ca a avut loc hartuirea, consilierul ar putea s& facd recomandari, pentru a se
asigura ca productivitatea si activitatea de munca nu sunt afectate;

* * s& tina o evidentd a tuturor actiunilor intreprinse;

* sa asigure pastrarea confidentialitatii tuturor inregistrarilor referitoare la cazul de reclamatie;

* sa se asigure ca ntreg procesul se realizeaza cat mai repede posibil, in cel mult 10 zile de la data la
care a fost facuta reclamatia.

7.3 PROCESUL DE RECLAMATIE EXTERNA

O persoana care a fost supusa hartuirii poate, de asemenea, s& faca o plangere in afara institutiei.
Aceste plangeri se pot face conform prevederilor Legii nr.202/2002 republicatd, cu modificarile si
completarile ulterioare la:

* Inspectoratul Teritorial de Munca

+ Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii

* Instantele de judecata, daca hartuirea este atat de grava, incat formele se

circimscriu infractiunilor din Codul Penal.

8. SANCTIUNI S| MASURI DISCIPLINARE

Orice persoana care a fost gdsitd vinovatd de hartuire in urma investigatiilor, incélcand conditiile
Ghidului anti-hartuire, poate fi supusa uneia dintre urmétoarele sanctiuni:

« avertisment verbal sau scris;

» evaluare nefavorabild a performantelor;

* reducere a salariilor;

« transfer;

* retrogradare;

* suspendare;

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

Raspunderea contraventionald, in cazul comiterii actelor de hartuire morald la locul de munci, se

stabileste in conformitate cu prevederile cuprinse in Legea nr.167/2020 privind prevenirea si

sanctlonarea tuturor formelor de hartuire psihologica la locul de munc3, astfel:

- Constituie contraventie hart,mrea morala la locul de muncd savarsitd de cdtre un angajat, prin
lezarea drepturilor sau demnitatii unui alt angajat si se pedepseste cu amenda de la -10.000 lei la
15.000 lei.

— Constituie contraventie si se sanctioneazad cu amenda: de la 30.000 lei la 50.000 lei neindeplinirea
de catre angajator a obligatiei de a lua orice masuri necesare in scopul prevenirii Si combaterii
actelor de hartuire morala la locul de muncd, inclusiv prin prevederea in regulamentul intern al
unitatii de

— sanctiuni disciplinare pentru angajatii care sévarsesc acte sau fapte de hartuire moral& Ia locul de
munca.

— Constituie contraventie si se sanctioneaza cu amendé: de la 50.000 lei la 200.000 lei nerespectarea
de catre angajator a obligatiei constand in interzicerea stabilirii de catre angajator, in orice forma, de
reguli sau masuri interne care sa oblige, sa determine sau sa indemne angajatii la sévérswea de
acte sau fapte de hartuire morala la locul de munca.

9. MONITORIZARE $1 EVALUARE

Conducerea ARCUB cunoaste importanta monitorizarii Ghidului privind hériuirea pe criteriul de sex si
héartuirea morala la locul de munca si se va asigura ca va colecta, in mod anonim, statistici si mformatu
pentru a evalua aplicarea Ghidului si eficienta aplicarii sale.

Conducatorii serviciilor, compartimentelor si responsabilii cu gestionarea cazurilor de hértuire
vor monitoriza si raporta conducerii ARCUB modalitatea de respectare a acestui Ghid, pan3 la sfarsitul
primului trimestru al fiecarui an, pentru anul precedent, inclusiv numarul de incidente 1nreg|strate si
modul in care acestea au fost solutlonate precum si recomandarile trasate.

10. MECANISME INTERNE PENTRU PUNEREA iN APLICARE A GHIDULUI ANTI- HARTUIRE LA
LOCUL DE MUNCA

Punerea in aplicare a acestui Ghid

Conducerea ARCUB se va asigura ca Ghidul anti-hartuire la locul de muncé este adus la cunostinta
tuturor persoanelor relevante.

Toti noii angajati trebuie instruiti cu privire la continutul prezentului Ghid.

In fiecare an, angajatorul va solicita tuturor angajatilor sa participe la un curs de informare si
responsabmzare privind continutul prezentului Ghid.
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