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1. Principii directoare 

(1) Prin adoptarea ~i implementarea prevederilor prezentului ghid, DGASPC Cluj se obliga sa 
asigure un mediu sigur pentru toti angajatii, fara discriminare pe baza de rasa, nationalitate, etnie, 
limba, religie, categorie sociala, convingeri, sex, orientare sexuala, varsta, dizabilitate, boala 
cronica necontagioasa, infectare HIV, apartenenta la o categorie defavorizata sau pe baza oricarui 
alt criteriu care are ca scop sau efect restrangerea, inlaturarea recunoa~terii, folosintei sau 
exercitarii, in conditii de egalitate, a drepturilor omului ~i a libertatilor fundamentale sau a 
drepturilor recunoscute de lege, in domeniul politic, economic, social ~i cultural sau in orice alte 
domenii ale vietii publice. 

(2) Asigurarea egalitatii de ~anse ~i de tratament intre femei ~i barbati este fundamentala ~i 
orice fonna de manifestare a relatiilor de putere dintre barbati ~i femei este strict interzisa, fiind 
considerata o fonna de incalcare a demnitatii umane ~i de creare a unui mediu intimidant, ostil, 
degradant, umilitor sau ofensator. 

(3) DGASPC Cluj va aplica o politica de toleranta zero pentru haf!uirea pe criteriul de sex ~i 
hartuirea morala la locul de munca, va trata cu seriozitate ~i promptitudine toate incidentele de 
ace~t gen prin cercetarea tuturor acuzatiile de hartuire. In functie de gravitatea faptei, se va 
sanctiona disciplinar orie angajat despre cares-a dovedit ca a hartuit un alt angajat, aceasta putand 
duce inclusiv pana la destituirea din functia publica sau incetarea contractului individual de 
rnunca. 

(4) Aplicarea oricarei sanctiuni disciplinare se va face in conformitate cu prevederile OUG nr. 
57/2019 privind Codul administrativ, cu modificarile ~i completarile ulterioare, precum ~i ale 
Legii nr. 53/2003 - Codul muncii, republicata, cu modificarile ~i completarile ulterioare. 

(5) La nivelul DGASPC Cluj, conducerea asigura un mediu sigur pentru toti angajatii, in care 
toate reclamatiile de hartuire pe criteriul de sex ~i hartuire morala la locul de munca vor fi tratate 
cu seriozitate, promptitudine ~i in conditii de confidentialitate. In tot procesul de investigare a 
plangerilor, toate persoanele implicate vor fi ascultate ~i tratate cu respect ~i consideratie, 
asigurandu-se protectia datelor de identitate in vederea protejarii angajatilor. 

( 6) Principiile pe care se fundamenteaza prezentul ghid sunt: 
a) principiul legalitafii, potrivit caruia sunt respectate prevederile Constitutiei ~i legislatiei 

nationale in materie, precum ~i tratatele ~i conventiile internationale la care Romania este 
paiie; 

b) principiul respectarii demnitafii umane, potrivit caruia fiecarei persoane ii este garantata 
dezvoltarea libera ~i deplina a personalitatii; 

c) principiul transparenfei, potrivit caruia elaborarea, derularea, implementarea ~i evaluarea 
politicilor ~i programelor din domeniu sunt aduse la cuno~tinfa tuturor angajatilor; 

d) principiul egalitaJii, potrivit caruia cetatenii, beneficiari ai activitatii institutiei au dreptul 
de a fi tratati in mod egal, intr-o maniera nediscriminatorie, corelativ cu obligatia institutiei 
de a trata in mod egal pe toti beneficiarii, fara discriminare pe criteriile prevazute de lege. 

(7) La acestea se adauga principiile aplicabile conduitei profesionale a functionarilor publici ~i 
a personalului contractual din cadrul institutiei: 

a) supremafia Constitufiei $i a legii, principiu conf01m caruia persoanele care ocupa diferite 
categorii de functii au indatorirea de a respecta Constitutia ~i legile tarii; 

b) prioritatea interesului public, in exercitarea functiei detinute; 
c) asigurarea egalitafii de tratament a cetafenilor fn fafa autoritii.filor $i institufiilor publice, 

principiu conform caruia persoanele care ocupa diferite catego1ii de functii au indatorirea de a 
aplica acela~i regim juridic in situatii identice sau similare; 
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d) profesionalismul, principiu confonn caruia persoanele care ocupa diferite categorii de funqii 
au obligatia de a indeplini atributiile de serviciu cu responsabilitate, competenta, eficienta, 
corectitudine ~i con~tiinciozitate; 

e) imparfialitatea $i independenfa, principiu confonn caruia persoanele care ocupa diferite 
categorii de functii sunt obligate sa aiba o atitudine obiectiva, neutra fata de orice interes altul 
decat interesul public, in exercitarea functiei detinute; 

f) integritatea morala, principiu confonn caruia persoanelor care ocupa diferite categorii de 
functii le este interzis sa solicite sau sa accepte, direct ori indirect, pentrn ei sau pentru altii, vreun 
avantaj ori beneficiu in considerarea functiei pe care o detin sau sa abuzeze in vreun fel de aceasta 
functie; 

g) libertatea gandirii $i a exprimarii, principiu contemn caruia persoanele care ocupa diferite 
categorii de functii pot sa-~i exprime ~i sa-~i fundamenteze opiniile, cu respectarea ordinii de drept 
~i a bunelor moravuri; 

h) cinstea $i corectitudinea, principiu confonn caruia in exercitarea diferitelor categorii de 
functii ocupantii acestora trebuie sa fie de buna-credinta; 

i) deschiderea # transparenfa, principiu confonn caruia activitatile des:fa~urate in exercitarea 
diferitelor categorii de functii sunt publice ~i pot fi supuse monitorizarii cetatenilor; 

j) responsabilitatea §i raspunderea, principiu potrivit caruia persoanele care ocupa diferite 
categorii de functii raspund in conformitate cu prevederile legale atunci cand atributiile de serviciu 
nu au fost i:ndeplinite corespunzator. 

(8) Hartuirea ~i hartuirea sexuala sunt contrare pricipiului egalitatii de tratament intre barbati 
~i femei ~i constituie discriminare pe criteriul de sex. 

(9) Aceste fonne de discriminare se manifesta nu numai la locul de munca, dar ~i in ceea ce 
prive~te accesul la munca, la formare ~i promovare profesionala. in acest context, DGASPC Cluj 
~i persoanele responsabile cu formarea profesionala vor lua masuri pentru a lupta impotriva tuturor 
formelor de discriminare pe criteriu de sex ~i in special vor lua masuri preventive impotriva 
hartuirii ~i hartuirii sexuale la locul de munca ~i in ceea ce prive~te accesul la munca, la formare 
~i promovare profesionala, in confonnitate cu dreptul national ~i practicile nationale. 

2. Cadrul legal 

2.1. Cadrul legal european: 
- Directiva 2000/78/CE a Consiliului din 27 noiembrie 2000 de creare a unui cadru general in 

favoarea egalitatii de tratament in ceea ce prive~te incadrarea in munca ~i ocuparea fortei de munca 
prevede ca hartuirea va fi considerata o fom1a de discriminare, atunci cand se manifesta un 
comportament nedorit, care are scopul sau efectul de a incalca demnitatea unei persoane ~i de a 
crea un mediu intimidant, ostil, degradant, umilitor sau ofensator; 

- Directiva 2006/54/CE a Parlamentului European ~i a Consiliului din 5 iulie 2006 privind 
punerea in aplicare a principiului egalitatii de ~anse ~i al egalitatii de tratament intre barbati ~i 
femei in materie de incadrare in munca ~i de munca (refom1a). 

2.2. Legislafie nafionala: 
- Hotararea nr. 970/2023 pentru aprobarea Metodologiei privind prevenirea ~i combaterea 

hartuirii pe criteriul de sex, precum ~i a haf!uirii morale la locul de munca; 
- Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de ~anse ~i de tratament intre femei ~i barbati, 

republicata, cu modificarile ~i completarile ulterioare; 
- Legea nr. 53/2003 - Codul muncii, republicata, cu modificarile ~i completarile ulterioare; 
- Legea nr. 286/2009 privind Codul penal, cu modificarile ~i completarile ulterioare; 
- Ordonanta de urgenta a Guvemului nr. 57 /2019 privind Codul administrativ, cu modificarile 

~i completarile ulterioare; 
- Ordonanta Guvemului nr. 13 7 /2000 privind prevcnirea ~i sanctionarea tuturor formelor de 

discriminare, republicata, cu modificarile ~i completarile ulterioare; 
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- Hotararea Guvemului nr. 262/2019 pentru aprobarea Nonnelor metodologice de aplicare a 
Leaii nr. 202/2002 privind egalitatea de ~anse ~i de tratament intre femei ~i barbati. 

3. Scop/Obiective 

(1) Scopul prezentului ghid este acela de a pune la dispozitia angajatilor DGASPC Cluj 
infonnatiile necesare in exercitarea deplinii a drepturilor ~i libertatilor individuale in mediul de 
munca. 

(2) Obiectivul principal al ghidului este acela de a asigura un mediu optim de munca, bazat pe 
respect egal pentru demnitatea fintei umane, ~i de a asigura tuturor angajatilor, indiferent de sex, 
conditiile necesare pentru un climat in care prirneaza increderea, empatia, intelegerea, 
profesionalismul, dedicatia pentru satisfacerea interesului general. 

(3) Obiectivele secundare ale ghidului sunt urrnatoarele: 
a) sa promoveze asigurarea egalitatii de ~anse ~i de tratament intre femei ~i barbati in 

domeniul muncii; 
b) sa sprijine persoanele care se afla in situatii de hartuire pe criteriul de sex ~i de hartuire 

morala la locul de muncii; 
c) sa ofere un instrument de lucru pentru expeytii/tehnicienii in egalitate de ~anse ~i pentru 

comisia cu atributii in domeniul egalitatii de ~anse ~i de tratament intre femei ~i barbati; 
d) sii asigure prevenirea, combaterea ~i gestionarea situatiilor de haytuire pe criteriul de sex ~i 

hiirtuire morala la locul de munca, prin introducerea de masuri care sa vizeze: 
✓ stabilirea de modalitiiti de analiza, gestionare ~i solutionare a sesizarilor privind 

cazurile de hartuire pe criteriul de sex ~i al hfu.1uirii morale la locul de munca, 
✓ prevenirea actelor de hiirtuire, ca urmare a analizei ~i solutionarii cazului la nivelul 

institutiei; 
✓ stabilirea rolului ~i responsabilitatilor concrete in ceea ce prive~te prezentul 

domeniu, atat in sarcina angajatorului/conducatorului, cat ~i a angajatilor; 
✓ implicarea tuturor angajatilor in eliminarea situatiilor de hartuire pe criteriu de sex 

~i haytuire moralii la locul de munca, prin crearea unei abordiiri pragmatice in 
gestionarea acestui tip de situatii; 

✓ crearea parghiilor necesare pentru ca toate situatiile de comportament 
necorespunzator sa fie semnalate ~i solutionate, :fara a depinde doar de plangerile 
fonnale sau infonnale depuse de angajati; 

✓ asigurarea ca incidentele in care se sustine existenta hartuirii sunt investigate cu 
maxima seriozitate ~i raportate in confom1itate cu prevederile legale in materie. 

4. Aplicabilitatea 

(1) Prevederile prezentului ghid se aplica tuturor angajatilor DGASPC Cluj, precum ~i 
persoanelor cu care ace~tia interactioneaza in timpul programului de lucru. 

(2) Hartuirea poate sa apara atat intre persoane de sex diferit, cat ~i intre persoane de acela~i 
sex. In sit~atiile i'n care au loc actiuni care contravin conduitei legale, etice ~i profesionale la locul 
de munca ~i care nu sunt dorite sau bine p1imite de catre destinatar, se vor dispune masurile 
prevazute in cuprinsul ghidului. 

(3) Harµ1irea este o manifestare a relatiilor de putere ~i se poate f nregistra ~i in cazul rela1iilor 
inegale la locul de munca, de exemplu, intre conducerea institutiei ~i angajati, dar nu in mod 
exclusiv. Relatiile de putere pot lua fonne multiple ~i se pot manifesta subtil ~i imprevizibil 
(angajatii din pozitii subordonate nu sunt intotdeauna numai victime). Orice tip de ha11uire este 
interzisii, atat la locul de muncii, cat ~i in afara acestuia, cand este vorba de participarea la diverse 
evenimente, deplasari in interes de serviciu, sesiuni de f01111are sau conferinte, inclusiY in relatie 
cu beneficiarii DGASPC Cluj. 
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5. Definifii ~i exemple de harfuire 

► Prin raportare la HG nr. 970/2003 pentru aprobarea Metodologiei privind prevenirea :ji 
combaterea hiirfuirii pe criteriul de sex, precum :ji a ha11utrii morale la locul de munca: 

(1) Harfuirea este un comportament nedorit, inclusiv de natura sexuala, care face o persoana 
sa se simta ofensata, umilita sau intimidata. Aceasta include situatiile in care unei persoane i se 
solicita sa se angajeze in activitati sexuale ca o conditie a angajalii pcrsoanei respective, precum 
~i situatiile care creeaza un mediu ostil, intimidant sau umilitor. Haf!uirea implica mai multe 
incidente ~i/sau actiuni cu caracter repetitiv, care constituie haf!uire fizica, verbala ~i nonverbala. 

(2) Exemple de harfuire 
Exemple de conduita sau comportamente care constituie ha.quire la locul de munca includ, 

dar nu se limiteaza la: 
1. Conduita fizica - contact fizic nedolit, repetat (atingeri necorespunzatoare ale corpului), 

violenta fizica (inclusiv agresiunea sexuala), utilizarea amenintarilor sau recompenselor legate de 
locul de munca, pentru a solicita favoruri sexuale. 

2. Conduita verbala: comentariile privind aspectul, varsta, viata privata a unui angajat, 
comentarii sexuale, pove~ti ~i glume de natura sexuala, avansuli sexuale, invitatii sociale repetate 
~i nedorite pentru intalniri sau intimitate fizica, insulte legate de sexul angajatului sau alte 
caracteristici ale sale, observatii exagerat de familiare, trimiterea de mesaje umilitoare, degradante, 
explicite sexual, prin telefon, e-mail sau orice alte mijloace de comunicare, daca acestea sunt 
fiicute in mod sistematic/repetat ~i daca unnaresc, au ca rezultat sau sunt susceptibile sa conduca 
la vatamari fizice, psihologice, sexuale. 

3. Comportament nonverbal: afi~area materialelor sugestive sau explicite sexual; gesturi 
sugestive sexual, fluieraturi, priviri insistente, daca acestea sunt fa.cute In mod sistematic/repetat. 

4. Alte exemple: 
a. manifestarea sau diseminarea unui material ofensator sau cu confinut indecent; 
b. insinuiiri, insulte sau remarci obscene ori sexiste/rasiste/homofobe, /acute fn mod 

sistematic/repetat; 
c. folosirea unui limbaj ofensator in descrierea unei persoane cu dizabilitiip sau 

ironizarea unei persoane cu dizabilitli-fi; 
d. comentarii despre aspectul fizic sau caracterul unei persoane, de natura sii cauzeze 

stdnjenealii sau suferinfii; 
e. atenfie nedoritii, precwn spionare, urmiirire permanentii, :jicanare, comportament 

exagerat de familiar sau atenfie verbal ii orifizicii nedorita; 
f efectuarea sau trimiterea repetatii de: apeluri telefonice, SMS-uri, e-mailuri, mesaje 

pe refelele sociale, faxuri sau scrisori nedorite, cu conotafii sexuale, ostile sau care 
afecteaza viafa privatii a unei persoane; 

g. intrebiiri nejustificate, inoportune sau persistente despre viirsta, starea civilii, viafa 
persona/a, interesele sau orientarea sexualii a unei persoane ori fntrebiiri similare 
despre originea rasiala sau etnica a unei pcrsoanc, inclusiv despre cultura sau religia 
acesteia; 

h. avansuri sexuale nedorite, solicitari repetate de acordare a unei fntiilniri sau 
amenintari; 

' i. sugestii privind faptul ca favorurile sexuale fi pot aduce unei persoane promovarea 
profesionalii sau ca, daca aceasta nu le acordii, atunci cariera sa va avea de suferit. 

(3) Exemple de atitudini care sunt lcgitime In relafia cu angajatul, fiind prerogative ale 
angajatorului, ~i nu constituie harfuire: 
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a. supravegheaza direct angajatii, inclusiv stabilind a~teptarile de perfonnanta ~i oferind 
feedback despre perfonnanta muncii; 

b. ia masuri pentru a corecta deficientele de perfonnanta, cum ar fi plasarea unui angajat 
intr-un plan de imbunatatire a perfonnantei; 

c. ia masuri disciplinare rezonabile; 
d. da directive legate de atributii, cum ~i cand ar trebui facuta activitatea; 
e. solicita actualizari sau rapoarte; 
f. aproba sau refuza solicitarile de timp liber. 

► Prin raportare la prevederile Legii nr. 202/2002 privind egalitatea de ffGnse \<;i de 
tratament intrefemei ~i barbafi, republicata, cu mod(ficarile $i completiirile ulterioare, 
prin: 

(1) hiirfuire, se intelege situatia in care se manifesta un comportament nedorit, legat de sexul 
persoanei, avand ca obiect sau ca efect lezarea demnitatii persoanei in cauza ~i crearea unui 
mediu de intimitare, ostil, degradant, umilitor sau jignitor, 

(2) hiirfuire sexuala, se intelege situatia in care se manifesta un comportament nedorit cu 
conotatie sexuala, exprimat fizic, verbal sau nonverbal, avand ca obiect sau ca efect lezarea 
demnitatii unei persoane ~i, in special, crearea unui mediu de intimidare, ostil, degradant, 
umilitor sau jignitor; 

(3) hiirfuire psihologica, se intelege orice comportament necorespunzator care are loc intr-o 
perioada, este repetitiv sau sistematic ~i 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; 

(4) sex desemnam ansamblul trasaturilor biologice ~i fiziologice prin care se definesc femeile 
~i barbatii; 

(5) gen desemnam ansamblul fonnat din rolurile, comportamentele, trasaturile ~i activitatile 
pe care societatea le considera potrivite pentru femei ~i, respectiv, pentru barbati; 

(6) muncii de valoare egalii se intelege activitatea remunerata care, in unna compararii, pe 
baza acelora~i indicatori ~i a acelora~i unitati de masura, cu o alta activitate, reflecta 
folosirea unor cuno~tinte ~i deprinderi profesionale similare sau egale ~i depunerea unei 
cantitati egale ori similare de efort intelectual ~i/sau fizic; 

(7) discriminare bazatii pe criteriul de sex se intelege discriminarea directa ~i discriminarea 
indirecta, haquirea ~i hartuirea sexuala a unei persoane de catre o alta persoana la locul de 
munca sau in alt loc in care aceasta i~i desfa~oara activitatea, precum ~i mice tratament 
mai putin favorabil cauzat de respingerea unor astfel de comportamente de ciitre persoana 
respectiva ori de supunerea sa la acestea; 

(8) stereotipuri de gen se intelege sistemele organizate de credinte ~i opinii consensuale, 
perceptii ~i prejudecati in legatura cu atributiile ~i caracteristicile, precum ~i rolurile pe 
care le au sau ar trebui sa le indeplineasca femeile ~i barbatii; 

(9) violenfii de gen se intelege fapta de violenta directionata impotriva unei femei sau, dupa 
caz, a unui barbat, motivata de apartenenta de sex. Violenta de gen impotriva femeilor este 
violenta care afecteaza femeile in mod disprop011ionat. Violenta de gen cuprinde, fiira a se 
limita insa la acestea, unnatoarele fapte: violenta domestica, violenta sexuala, mutilarea 
genitala a femeilor, casatoria fortata, avortul fortat ~i sterilizarea fortata, hartuirea sexuala, 
traficul de fiinte umane ~i prostitutia foqata; 

(1 OJ discriminare bazatii pe criteriul de sex se intelege discriminarea directa ~i disc1iminarea 
indirecta, haquirea ~i ha11uirea sexuala a unei persoane de catre o alta persoana la locul de 
munca sau in alt loc in care aceasta i~i desfii~oara activitatea, precum ~i orice tratament mai 
putin favorabil cauzat de respingerea unor astfel de comportamente de catre persoana 
respectiva ori de supunerea sa la acestea, avand ca scop sau efect: 
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• de a crea la locul de munca o atmosfera de intimidare, de ostilitate sau de descurajare 
pentru persoana afectata; 

• de a influenta negativ situatia persoanei angajate in ceea ce prive~te promovarea 
profesionala, remuneratia sau veniturile de orice natura, ori accesul la formarea ~i 
perfectionarea profesionala, in cazul refuzului acesteia de a accepta un comportament 
nedorit, ce tine de viata sexuala. 

(11) Nu sunt considerate discriminari: 
a) masurile speciale prevazute de lege pentru protectia matemitatii, na~terii, lauziei, 

alaptarii ~i cre~terii copilului; 
b) actiunile pozitive pentru protectia anumitor categorii de femei sau barbati; 
c) o diferenta de tratament bazata pe o caracteristica de sex cand, datorita naturii 

activitatilor profesionale specifice avute in vedere sau a cadrului in care acestea 
se desfa~oara, constituie o cerinta profesionala autenticii ~i detenninanta atat timp 
cat obiectivul e legitim ~i cerinta proportionala. 

► Prin raportare la prevederile Ordonanfei Guvernului nr. 13 7/2000 privind prevenirea 
~i sancfionarea tuturor formelor de discriminare, republicata, cu modificarile ~i 
completiirile ulterioare: 

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

(2) Hiirfuirea morala la locul de munca este: 
1. Orice comportament exercitat cu privire la un angajat de catre un alt angajat care este 

superiorul sau ierarhic, de catre un subaltern ~i/sau de catre un angajat comparabil din punct de 
vedere ierarhic, in legatura cu raporturile de munca, care sa aiba drept scop sau efect o deteriorare 
a conditiilor de munca 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 fonne: 

a) conduita ostila sau nedorita; 
b) comentarii verbale; 
c) actiuni sau gesturi; 
2. Orice comportament care, prin caracterul sau 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 ~i epuizarea fizicii intra sub 
incidenta haquirii morale la locul de munca. 

6. Masuri de identificare, monitorizare ~i sancfionare a cazurilor de hartuire pe criteriul 
de sex si hartuire morala Ia Iocul de munca , , 

(1) Crearea cadrului pentru identificarea, monitorizarea ~i sanctionarea cazurilor de hartuire pe 
c1iteriul de sex §i hartuire morala la locul de munca presupune unnatoarele: 

a) Stabilirea rolului ~i responsabilitatilor concrete in ccea ce prive~te prezentul domeniu in 
sarcina angajatorului, a angajatilor ~i a Comisiei de primire ~i solutionare a cazurilor de 
hiirtuire; 

b) Asigurarea cadrului pentru depunerea sesizarii/plangerii; 
c) Analiza, gestionarea ~i solutionarea sesizarilor privind cazurile de hartuire pe criteriul de 

sex ~i al hartuirii morale la locul de munca; 
d) Sanctionarea practicilor de hartuire pe criteriul de sex ~i al hartuirii morale la locul de 

munca; 
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e) Prevenirea actelor de haquire ca unnare a analizei ~1 solutionarii cazului la nivelul 
institutiei. 

7. Roluri ~i responsabilitati 

7.1. Responsabilitati generale: 
(1) Totii angajatii din cadrul DGASPC Cluj trebuie sa respecte prevederile privind egalitatea 

de ~anse intre femei ~i barbati, sa evite orice comportament discriminatoriu sau de hartuire la locul 
de munca, sa respecte indatoririle corespunzatoare functiei pe care o detin $i a normelor de 
conduita profesionala ~i civica prevazute de actele nom1ative in vigoare. 

(2) Incalcarea interdictiilor prezentului Ghid, H.G. nr. 970/2023, Legea nr. 202/2002 ~i O.G. 
nr. 137/2000, O.U.G. NR. 57/2019 atrage dupa caz, riispunderea disciplinara, materiala, civila, 
contraventionala sau penala a persoanelor vinovate. 

(3) In cadrul DGASPC Cluj este interzisa ~i se sanctioneaza orice actiune care poate conduce 
la haquirea morala la locul de munca sau pe criteriul de sex. 

(4) in cadrul DGASPC Cluj este interzisa orice fom1a de discriminare bazata pe criteriul de 
sex, atat intre angajati, cat $i intre angajati ~i cetateni. 

(5) Este interzis orice comportament de haquire, harfuire sexuala sau haquire psihologica atat 
in public, cat ~i in privat, dispozifiile Legii nr. 202/2002 aplicandu-se in mod corespunzator. 

(6) Haquirea morala la locul de munca pe criteriul de sex este interzisa, dispozitiile O.G. nr. 
13 7 /2000· aplicandu-se in mod corespunzator. 

(7) Este interzis orice ordin sau dispozitie de a discrimina o persoana pe criteriul de sex. 
(8) Genul, statutul familial ~i eel marital nu pot constitui motiv de discriminare. 
(9) Respingerea unui comportament de haf!:uire $i hartuire sexuala de catre o persoana sau 

supunerea unei persoane la un astfel de comportament nu poate fi folosita drept justificare pentru 
o decizie care sa afecteze acea persoana. 

(10) Este interzisa discriminarea prin utilizarea de catre angajator a unor practici care 
dezavantajeaza persoanele de un anumit sex, in legatura cu relatiile de munca, referitoare la: 

a) anuntarea, organizarea concursurilor sau examenelor $i selectia candidatilor pentru ocuparea 
posturilor vacante din sectoral public sau privat; 

b) incheierea, suspendarea, modificarea ~i/sau incetarea raportului juridic de munca ori de 
serviciu; 

c) stabilirea sau modificarea atributiilor din fi~a postului; 
d) stabilirea remuneratiei; 
e) beneficii, altele decat cele de natura salariala, precum ~i la securitate sociala; 
f) infonnare ~i consiliere profesionala, programe de initiere, calificare, perfectionare, 

specializare ~i recalificare profesionala; 
g) evaluarea perfonnantelor profesionale individuale; 
h) promovarea profesionala; 
i) aplicarea masurilor disciplinare; 
j) dreptul de aderare la sindicat ~i accesul la facilitatile acordate de acesta; 
k) orice alte conditii de prestare a muncii, potrivit legislatiei in vigoare. 

(11) Sunt exceptate de la aplicarea prevederilor alin. (I 0) lit. a) locurile de rnunca in care, datorita 
naturii activitatilor profesionale respective sau cadrului in care acestea sunt desfa~urate, o 
caracteristica legata de sex este o cerinta profesionala autentica ~i detenninanta, cu conditia ca 
obiectivul mmarit sa fie legitim ~i cerinta sa fie propo11ionala. 

(12)DGASPC Cluj prin structurile compctente ~i personalul de conducere promoveaza 
tratamentul nediscriminatoriu ~i egalitatea de ~anse in urmatoarele domenii: promovarea in 
functiile de conducere, formarea continua ~i dezvoltarea caricrei, organizarea muncii, conditiile 
de muncii ~i mediul de munca, sanatatea ~i securitate in munca. 
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7.2. Directorul general al DGASPC Cluj: 
a) constituie o comisie pentru primirea ~i solutionarea cazurilor de hfu1uire pnn act 

administartiv; 
b) se asigura ca prevederile ghidului sunt aduse la cuno~tinta salariatilor, prin intem1ediul 

Compartimentului managementul resurselor umane; 
c) se asigura de implicarea tuturor angajatilor in eliminarea situatiilor de hartuire pe criteriul 

de sex ~i hartuire morala la locul de munca, prin crearea unei abordari pragmatice in 
gestionarea acestui tip de situatii; 

d) se asigura de crearea tuturor parghiilor necesare pentru ca to ate situatiile de comportament 
necorespunzator sa fie semnalate ~i solutionate, fara a depinde doar de plange1ile fonnale 
sau infonnale depuse de angajati; 

e) se asigura ca incidentele in care se sustine existenta hartuirii sunt investigate cu maxima 
seriozitate §i raportate in conformitate cu nom1ele legale in vigoare; 

f) conducatorul institutiei, prin act administrativ, procedeaza la constituirea unei comisii 
pentru primirea ~i solutionarea plangerilor/sesizarilor, denumita in continuare comisia; 

g) se asigura ca angajatii con§tientizeaza ca vor fi ascultati in situatiile pe care le expun, ca 
nu au constrangeri, de nicio natura, pentru a comunica starea de fapt, precum §i ca situatiile 
prezentate sunt confidentiale ~i analizate cu atentia cuvenita; 

h) asigura constituirea registrului de semnalare a cazurilor unde vor fi inregistrate 
plangerile/sesizarile; 

i) demareaza toate actiunile necesare pentru a se asigura ca toti angajatii care se dovedesc 
vinovati de cazurile confirmate de hartuire sunt sanctionati in confonnitate cu prevederile 
legale §i asigura toate masurile de protectie a victimei. 

7.3. Comisia de primire ~i solutionare a cazurilor de harfuire 
(1) Comisia de primire ~i solutionare a cazurilor de hartuire va fi nurnita prin act administrativ 

al directorului general al DGASPC Cluj pentru o perioada de 2 ani. 
(2) Cu 30 de zile inainte de data expirarii mandatului membrilor comisiei se va proceda la 

constituirea unei noi comisii, in condi!iile prezentului ghid. 
(3) La momentul numirii membrilor in comisia de primire §i solutionare a cazmilor de 

hartuire, membrii comisiei vor semna un acord de confldenfialitate sub sanctiunile prevederilor 
art. 26 alin. (2) §i ale art. 39 alin. (2) lit. f) din Legea nr. 53/2003 - Codul muncii, republicata, cu 
modificarile §i completarile ulterioare, coroborate cu prevederile art. 227 alin. (1) din Legea nr. 
286/2009 privind Codul penal, cu modificarile §i completarile ulterioare, conform modelului din 
Anexa 1. 

( 4) La nominalizarea comisiei de p1imire §i solutionare a cazurilor de hartuire se va tine seama 
de: 

a. echilibrul intre sexe - reprezentare paritara femei/barbati, in functie de specificul 
domeniului de activitate; 

b. conduita etica §i profesionala a persoanelor desemnate sa faca parte din comisia 
care va ancheta cazul de hartuire; 

c. nu pot face parte din comisia de ancheta niciuna dintre persoanele implicate direct 
sau indirect in evenimentele sesizate §i conducatorul unitatii; 

d. dupa caz, face paiie din comisie reprezentantul sindical/al salariatilor; 
e. nevoia de a include persoane cu competcnte in domeniu, respectiv expert/tehnician 

egalitate de §anse; 
f. posibilitatea de a introduce in cadrul echipei un e>,,pert extern. 

(5) Comisia de primire ~i solutionare a cazurilor de hli$ire pe criteriul de sex ~i hih1uire morala 
la locul de munca, denumita in continuare comisia, va fi constituita din eel pufin 3 membri titulari 
§i un membru supleant. 
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(6) Membrul supleant i~i desfa~oara activitatea in absenta membrului titular din Comisie, in 
cazul suspendarii mandatului membrului titular corespunzator, respectiv in cazul in care mandatul 
acestuia a incetat inainte de tem1en. 

(7) Mandatul de membru al Comisiei se suspenda in cazul fo care: 
a) este in concediu de odihna, concediu pentru incapacitate temporara de munca sau 

alt concediu, potrivit legii, este delegat sau deta~at in cadrul altei autoritati sau 
institutii publice, ori este suspendat din functie, pentru perioada corespunzatoare 
fiecarei din aceasta situatie; 

b) comisia a primit o sesizare din partea sau cu privire la un angajat cu care membrul 
comisiei este sot, ruda sau afin pana la gradul IV -lea inclusiv, pe parcursul 
desfa~urarii procedurii administrative in cauza; 

c) comisia a primit o sesizare impotriva sa; 
d) comisia a primit o sesizare din partea sau cu privire la un angajat cu care membrul 

comisiei este in raporturi directe de munca; 
e) sesizarea comisiei a fost facuta de catre insa~i membrul comisiei. 

(8) Membrul comisiei care se afla in una din situatiile de mai sus, are obligatia de a solicita 
suspendarea mandatului de indata ce ia la cuno~tinta de existenta vreuneia dintre aceste situatii. 

(9) Cererea de suspendare se face fn scris, cu mentionarea perioadei pentru care se solicita 
suspendarea ~i/sau a sesizarii pentru care se des:fa~oara procedura administrativa ~i se inainteaza 
impreuna cu probele doveditoare ale sustinerilor care fac obiectul cererii, directorului general al 
DGASPC Cluj, care va dispune cu privire la cererea primita. 

(I 0) Mandatul de membru al Comisiei fnceteazii: 
a. la data expirarii perioadei pentru care a fost desemnat in Comisie; 
b. la data transferului in cadrul altei autoritati sau institutii publice; 
c. la data incetarii raportului de munca ori de serviciu; 
d. la data solicitata de angajat, prin cerere scrisa motivata adresata directorului general al 

DGASPC Cluj, cu privire la renuntarea la calitatea de membru in Comisie in conditiile 
acceptarii cererii. 

(1 l)Mandatul de membru al comisiei se suspendii de drept, in unnatoarele situatii. 
a) a fost deta~at/delegat in cadrul altei institutii/ autoritati publice; 
b) a savar~it o fapta care face obiectul plangerii/sesizarii comisiei; 
c) s-a pronuntat in orice mod cu privire la fapta sesizata, anterior solutionarii cauzei; 
d) este implicata direct sau indirect in evenimentele sesizate; 
e) s-a dispus inceperea unnaririi penale impotriva membrnlui respectiv. 

(12) Suspendarea mandatului unui membru al comisiei dureaza pana la incetarea cauzei care 
a detenninat-o. 

(13) Suspendarea/i'ncetarea mandatului membrului comisiei se constata de catre persoana prin 
al carei act administrativ a fost constituita comisia (directorul general) care verifica existenta 
situatiilor ce impun aceasta masura ~i emite actul prin care se constata suspendarea de 
drept/incetarea mandatului membrnlui comisiei. 

(14) In caz de incetare/suspendare a mandatului unui membru al comisiei, se nume~te ca 
membrn titular, membml supleant ~i se demareaza procedura pentru desemnarea unui alt membru 
supleant. 

(15) Comisia are un secretar titular ~i un secretar supleant, numiti prin actul administrativ de 
constituire a comisiei. Secretarul titular ~i supleantul acestuia nu sunt membrii ai comisiei. 

(16) In cazul 111 care secretarnl comisiei se atla in imposibilitatea de a-~i indeplini atribufiile, 
va fi inlocuit de secretarul supleant. 

(17) Secretarul are unnatoarele atribufii: 
a. prime~te ~i inregistreaza plange1ile/sesizarile in registrul special al comisiei; 
b. convoaca comisiei; 
c. redacteaza procesele-verbale intocmite in cadrul comisiei; 
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d. pastreaza documentele elaborate/gestionate, atat in format electronic, cat ~i pe 
suport hartie. 

(18) Comisia de primire ~i solutionare a cazurilor de haquire este o structura deliberativa. Fara 
personalitate juridica, independenta in exercitarea atributiilor ce-i revin, care are competenta de a 
efectua cercetarea presupuselor fapte sesizate privind haquirea ~i de a propune, daca se constata 
vinovatia, una dintre sanctiunile disciplinarea prevazute de lege. 

(19) Activitatea comisiei are la baza urmatoarele principii: 
a) prezumfia de nevinoviifie, confonn careia se prezuma ca angajatul este nevinovat atat timp 

cat vinovatia nu a fost dovedita; 
b) garantarea dreptului la apiirare, conform caruia se recunoa~te dreptul angaj atului de a fi 

intervievat, de a prezenta dovezi in apararea sa ~idea fi asistat; 
c) celeritatea procedurii, care presupune obligatia comisiei de a proceda fara intarziere la 

solutionarea cauzei, cu respectarea drepturilor persoanelor implicate ~i a regulilor 
prevazute de lege ~i de prezentul ghid; 

d) contradictorialitatea, care presupune asigurarea posibilitatii persoanelor aflate pe pozitii 
divergente de a se exprima cu privire la orice act sau fapt care are legatura cu abaterea 
pentru care a fost sesizata comisia; 

e) proporfionalitatea, confonn careia trebuie respectat un raport corect intre gravitatea faptei 
pentru care a fost sesizata comisia, circumstanfele siivar$irii acesteia $i sanc/iunea 
disciplinara propusii a fl aplicatii; 

f) legalitatea sancfiunii, conform careia comisia nu poate propune decat sanctiunile 
disciplinare prevazute de lege; 

g) unicitatea sancfiunii, confonn careia pentru o abatere disciplinara nu se poate aplica decat 
o singura sanctiune disciplinara; 

h) obligativitatea opiniei, confmm careia membrii comisiei au obligatia de a se pronunta 
motivat pentru fiecare sesizare aflata pe rolul comisiei. 

(20) Comisia are unnatoarele atribufii: 
a. asigura infonnarea oricarui salariat, referitor la politicile ~i legislatia in vigoare; 
b. asigura suport ~i consiliere pentru angajatii afectati de un incident de tip hartuire, 

situatiile expuse fiind confidentiale ~i analizate cu atentia cuvenita; 
c. participa nemijlocit la solutionarea plangerilor formulate de salaria!i, in legatura cu 

situatiile de comportament necorespunzator, indiferent daca aceste plangeri sunt 
fonnale sau informale; 

_, d. raporteaza conducatorului institutiei/angajatorului toate situatiile de tip hartuire 
care ii sunt aduse la cuno~tinta; 

e. coopereaza cu angajatii in toate situatiile in care ace~tia sunt solicitati sa furnizeze 
infonnatii relevante pentru solutionarea unui caz de hih1uire; 

f. gestioneaza procesele de solutionare a plangerilor ~i/sau a masurilor disciplinare, 
impreuna cu conducerea institutiei/angajatorului. 

(21) Tabelul cu persoanele responsabile, respectiv membrii comisiei ~i functia lor va fi afi~at 
in incinta institutiei ~i diseminat tuturor angajatilor, dupa mo<lelul unnator: 

Nr. Numele ~i renumele Structura/Departament _____ ·_E--m- ai_l _____ Telefon I 
Persoanal de conducere 
Juridic 

Resurse umane _ ___ ---+--= 
Reprezentantul sindical/ 
al salariatilor (dupa caz) 
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(22) Constituirea Registrului de semnalare a cazurilor unde vor fi inregistrate 
plangerile/sesizarile cade in sarcina comisiei. Registrul va contine urmatoarele informatii: numar 
de fnregistrare, data fnregistrarii, numarul ~i data documentului, de unde provine documentul, 
confinutul pe scurf al documentului, tip document(natura harfidrii), data programarii fntalnirii, 
raport nr./data, masura propusa . 

(23) Registrul se pastreaza de ciitre secretarul comisiei cu asigurarea confidentialitatii ~i 
infonnatiilor. 

(24) Conduciitorul institutiei are rolul de a pune in aplicare ghidul farii a putea face parte din 
comisie, cu exceptia situatiilor in care prezenta acestuia este obligatorie (de exemplu, este 
superiorul ierarhic al presupusului hiif!uitor). Desemnarea unei alte persoane responsabile se poate 
face numai printr-un act administrativ al conduciitorului DGASPC Cluj. 

8. Procedura de plangere/sesizare ~i de solufionare 
(1) Procedurile de plangere/sesizare ~i de solutionare, realizate la nivelul DGASPC Cluj, au 

caracter administrativ. 
(2) Etapele pe care le poate unna victima actelor de harfuire pe criteriul de sex ~i de hartuire 

moralii la locul de muncii sunt: 
a. abordarea directii a presupusului hartuitor sau daca o victimii nu poate aborda direct un 

presupus hiiquitor, el/ea poate informa superiorul ierarhic al presupusului haquitor despre 
comportamentul nedorit ~i deranjant; 

b. informarea comisiei de primire ~i solutionare a cazurilor de hiiquire asupra oricaror actiuni 
sistemice/repetate de hiiquire pe criteriul se sex ~i de hartuire morala la locul de munca; 

c. incercarea solutionarii amiabile a cauzei; 
d. sesizarea instantei de judecata. 

(3) in cazul in care sesizarea/plangerea nu a fost rezolvatii la nivelul angajatorului prin mediere, 
persoana angajatii care prezintii elementele de fapt ce conduc la prezenta existenfei unei 
discriminiiri directe sau indirecte bazate pe criteriul de sex in domeniul muncii, pe baza 
prevederilor Legii nr. 202/2002, are dreptul atat sa sesizeze institutiile competente, cat ~i sa 
introduca cerere ciitre instanta judecatoreasca competenta in a carei circumscriptie teritoriala i~i 
are domiciliul ori re~edinta, respectiv la sectia/completul pentru conflicte de muncii ~i drepturi de 
asigurari sociale din cadrul tribunalului sau dupii caz, instanta de contencios administrativ, dar nu 
mai tarziu de 3 ani de la data savaqirii faptei. 

8.1. Procedura informala 
(1) Angajatii care sunt supu~i haquirii ar trebui, dacii este posibil, sii infom1eze presupusul 

hiirtuitor ca percep comportamentul in cauzii drept nedorit ~i deranjant. 
(2) Pot apiirea situatii de hiif!uire in relatii inegale, adica intre o persoanii cu functie de 

conducere ~i o persoanii cu functie de executie. De asemenea, pot exista situatii in care nu este 
posibil ca victima sa il informeze pe presupusul hartuitor cu privire la faptul ca percepe 
comportamentul in cauzii drept ned01it ~i deranjant, de exemplu, presupusul hiirtuitor poate fi chiar 
persoana desemnata cu gestionarea cazurilor de hih1uire sau supe1iorul victimei. 

(3) Dacii o victima nu poate aborda direct un presupus hartuitor, el/ea va aborda superiornl 
ierarhic al presupusului haf!uitor despre comportamentul nedorit ~i deranjant. De asemenea va 
comunica unui alt reprezentant cu rol de conducere a institutiei/reprezentantului salariatilor sau 
reprezentantului sindical. in acest context, persoanele mentionate mai sus se vor asigura ca victima 
este infonnata corespunzator astfel ca alegerea in mod infonnal a solutionarii problemei nu 
exclude posibilitatea ca victima sa i~i doreasca ~i o rezolvare fonnala, in cazul in care hartuirea 
continua. 

8.2. Procedura formala 
(1) Atunci cand comisia de pnnure ~i solutionare a cazurilor de hartuire prime~te o 

plangere/sesizare de hiirtuire, aceasta trebuie: 
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a. sa inregistreze plangerea/sesizarea ~i infonnatiile relevante in registru; 
b. sa se asigure ca victima intelege procedurile pentru solutionarea plangerii/sesizarii; 
c. sa pastreze o evidenta confidentiala a tuturor discutiilor; 
d. sa respecte alegerea victimei; 
e. sa se asigure ca victima ~tie ca poate depune plangere/sesizare ~i la alte institutii 

care au competente in domeniul hartuirii. 
(2) Pe parcursul procedurii de solutionare a plangerii/sesizarii, victima are dreptul de a 

beneficia de suportul unui consilier din cadrul DGASPC Cluj. 
(3) Victima poate fi asistata de un reprezentat sindical sau al salariatilor pe parcursul procedurii 

de solutionare a plangerii/sesizarii. 
( 4) Comisia se asigura de infonnarea victimei cu privire la posibilitatea de a solicita consiliere 

juridica sau psihologica. 
( 5) Sintetizand. pas ii de urmat sunt: 
Pasul 1 - Depunerea plangerii/sesizarii 

(1) Sesizarea/plangerea poate fi fonnulata de persoana vatamata in fonna scnsa 
{ olograf sau electronic, dar obligatoriu asumata prin semnatura de catre victima, cu respectarea 
protectiei datelor de identitate, in vederea asigurarii protectiei acesteia) sau verbala (discutie cu 
persoanele responsabile, in urma careia se va intocmi un proces-verbal). 

(2) Plangerea/sesizarea se depune personal la membrii Comisiei sau la adresa de e-
mail dedicata in acest sens: ............... ..... ............. . 

(3) In situatia in care plangerea/sesizarea de harp.iire se prime~te pe adresa de e-mail 
generala a institutiei, dedicata primirii petitiilor, respectiv secretariat@,dgaspc-cluj.ro, aceasta va 
fi redirectionata, de indatii, la adresa de e-mail indicata la alin. 2 ~i apoi ~tearsa din caculatorul 
unde s-a primit initial. 

(4) Personalul care gestioneaza adresa de e-mail prevazuta la alin. 3, in situatia 
primirii unei plangeri/sesizari de hartuire, are obligatia sa respecte piincipiile, prevederile legale, 
precum ~i procedurile, instructiunile DGASPC Cluj privind prelucrarea ~i protectia datelor cu 
caracter personal ~i a informatiilor confidentiale cu care a intrat in contact. 

Pasul 2 - Raportul de caz 
(1) Comisia care a primit plangerea/sesizarea va demara realizarea unui raport de caz care va 

cuprinde: 

1. Datele din plangere - vor fi inregistrate imediat toate informatiile relevante furnizate in 
plfmgere: datele, orele ~i faptele incidentului/incidentelor. 

2. Date rezultate din procesul de fndrumare $i consiliere a victimei 
Comisia sesizata trebuie: 
a) sa comunice victimei posibilitatile de solutionare ~i sa analizeze solicitarile acesteia ~i sa 

clarifice opiniile victimei cu privire la rezultatul do1it ~i sa consemneze decizia luata; 
b) sa o indrume catre consiliere psihologica, juridicii ~i sa consemneze masura propusii ~i 

agreata; 
c) sii se asigure ca se pastreaza un registru confidential despre desfa~urarea anchetei. 

3. Date rezultate din procesul de audiere ,Ji consiliere a persoanei presupuse a fi infaptuit acte 
de hartuire 

J 

(2) Comisia sesizata trebuie: 
a) sa ofere posibilitatea presupusului hartuitor sa raspunda plangerii; 
b) sa se asigure ca presupusul hartuitor intelege mecanisrnul de reclamare; 
c) sa infonneze presupusul hartuitor cu privire la politica institutiei in cazul hartuirii, ha11uirii 

sexuale, dar ~i cu privire la legislatia nationala in domeniu; 
d) sa infonneze presupusul hartuitor cu privire la posibilele sanctiuni; 
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e) sa faciliteze, daca este cazul ~i doar in um1a acordului prealabil al victimei, discutiile intre 
cele doua parti; 

f) sa se asigure ca se pastreaza un registru confidential despre desfa~urarea anchetei. 
(3) Raportul de caz se realizeaza in tennen de maximum 7 zile lucratoare de la depunerea 

plangerii/sesizarii. 
( 4) Prin raportul de caz comisia propune conducatorului DGASPC Cluj, daca este cazul, masuri 

de protectie a victimei cu respectarea prevederilor legale. 
(5)Raportul de caz este inaintat, in functie de masurile dispuse: Compartimentului 

managementul resurselor umane/conducerii institutiei/expertului egalitate de ~anse/consilierului 
de etica. 

Pasul 3 - Ancheta 
(1) Cercetarea presupusei fapte reclamate/sesizate de hartuire se face cu celeritate. 
(2) Procesul de investigatie a presupusei fapte reclamate/sesizate de hartuire impune: 
a) intervievarea separata a persoanei care a formulat plangerea/sesizarea ~i a persoanei acuzate; 
b) intervievarea separata a altor persoane ale caror declaratii pot conduce la solutionarea 

cazului; 
c) culegerea infonnatiilor considerate necesare pentru rezolvarea cazului, prin mijloacele 

prevazute de lege; 
d) administrarea probelor, precum ~i verificarea documentelor ~i a declaratiilor prezentate 
(3) Astfel, comisia trebuie: 

- sa intocmeasca un · raport al anchetei, care sa cuprinda sesizarea, investigatiile, constatarile ~i 
masurile dispuse; 
- in cazul in care faptele au avut loc, sa propuna modalitaJi de soluJionare a sesizarii, luand in 
considerare care este solutia potrivita pentru victima, prin consultare cu aceasta; 
- in cazul in care nu poate determina daca faptele au avut loc sau nu, sa faca recomandiiri pentru 
a se asigura ca nu este afectat climatul de munca, respectiv: infonnare, con~tientizare, grupuri de 
suport; 
- sa tina o evidenta a tuturor actiunilor intreprinse; 
- sa asigure pastrarea confidentialitatii tuturor inregistrihilor referitoare la cazul investigat; 
- sa se asigure ca procesul de solutionare a plangerii/sesizarii se realizeaza eel mai tarziu in termen 
de 45 de zile lucratoare de la data la care a fost facuta plangerea/sesizarea. 

(4) Termenele de prezentare in fata Comisiei se stabilesc astfel incat sa nu se depa~easca de 
regula 5 zile lucratoare. 

( 5) Comisia stabile~te de fndata termenul de prezentare ~i va dispune invitarea persoanei a carei 
fapta a fost sesizata ~i a persoanelor indicate in plangere/sesizare. Invitarea se face cu eel putin 3 
zile calendaristice inainte de tennenul de prezentare pentru intervievare. 

(6) Procedura de invitare in fata comisiei se face prin fn.ytiinfare scrisa de luare la cuno.ytinfa 
prin semniiturii. Procedura de invitare este obligatorie pentru fiecare tennen stabilit de comisie. 

(7) In cuprinsul invitatiei scrise prevazute la alin. 5 se indica data, ora # locul unde are loc 
intervievarea. 

(8) Pentru primul tennen de prezentare in fata comisiei, 111 cuprinsul in~tiintarii scrise se indica, 
pe langa elementele prevazute la alin. 6 ~i obiectul plangerii/sesizarii. 

(9) Angajatul DGASPC Cluj a carei presupusa fapta este cercctata are obligatia de a se prezenta 
personal la solicitarea comisiei. Refuzul acestei persoanei de a se prezenta la intervievare sau de 
a formula declaratii referitoare la faptele imputate se conscmneaza intr-un proces-vcrbal. In astfel 
de situatii, sanctiunea disciplinara poate fi aplicata. 

(10) Intervievarea persoanelor prevazute la alin. 2 lit. a - b trcbuie consemnata in scris, intr-un 
proces verbal, sub sancfiunea nulitatii. Procesul verbal se semneaza de toti membrii comisiei, de 
secretarul acesteia, precum ~i de persoana intervievata. 

(11) Pe parcursul anchetei, membrii comisiei au unnatoarele atributii: 
a) sa tina o evidenta a tuturor actiunilor 1ntreprinse; 
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b) sii asigure piistrarea confidentialitatii tuturor inregistriirilor referitoare la 
cazul investigat; 

c) sii se asigure ca procesul de solutionare a plangerii/sesizarii se realizeaza 
eel mai tarziu in tem1en de 45 de zile lucriitoare de la data la care a fost 
facuta plangerea/ sesizarea. 

8.3. Solutionarea plangerii/sesizarii 
(1) Solutionarea plangerii/sesizarii reprezintii etapa finala a procedurii, in cadrul careia 

persoana responsabila/comisia intocme~te un raport final prin care detaliazii investigafiile, 
constatiirile ~i miisurile propuse, dupii caz, ~i pe care i'I va inainta conducerii DGASPC Cluj. 

(2) Deciziile Comisiei se iau prin votul majoritiitii membrilor prezenti. 
(3) In unna administrarii probelor, membrii comisiei vor intocmi un raport final care cuprinde: 

sesizarea, investigafiile, rezultatele activitafii de cercetare des_fa~urate de comisie, constatarile $i 
masurile dispuse. 

( 4) In cazul in care faptele au avut loc, membrii comisiei propun modalitati de solutionare a 
sesizarii, luand in considerare care este solutia potrivita pentru victima, prin consultare cu aceasta. 

(5) Raportul final cu privire la cauza cu care a fost sesizata comisia trebuie sii contina eel putin 
unnatoarele elemente: 

a) numiirul ~i data de inregistrare a plangerii/sesizarii; 
b) numele ~i prenumele angajatului a carui presupusa fapta a fost cercetatii, precum ~i 

structura funcfionala in care acesta i~i desfa~oara activitatea; · 
c) numele ~i prenumele persoanei care a sesizat presupusa fapta, precum ~i ale persoanelor 

intervievate; 
d) prezentarea faptei sesizate ~i a circumstantelor in care aceasta a fost savar~itii; 
e) probele administrate; 
f) propunerea privind sanctiunea disciplinara aplicabila sau, dupa caz, de clasare a cauzei; 
g) motivarea propunerii; 
h) in cazul in care nu poate detem1ina dacii faptele au avut loc sau nu, contine recomandari 

pentru a se asigura ca nu este afectat climatul de muncii, respectiv: infonnare, 
con~tientizare, grupuri de suport, etc. 

i) numele, prenumele ~i semnatura pre~edintelui, ale membrilor comisiei, precum ~i ale 
secretarului acesteia; 

j) data intocmirii raportului final. 
Opiniile separate, formulate in scris ~i motivate, se vor anexa raportului final. 
Raportul final se inainteazii directorului general al DGASPC Cluj, in tennen de 3 zile de 
la data ultimei ~edinte a comisiei. 

(6) Conduciitorul DGASPC Cluj analizeazii raportul .final ~i dispune demararea tuturor 
actiunilor necesare pentru a se asigura ca tofi angajatii care se dovedesc vinovati de cazurile de 
confinnate de hiiquire sunt sanctionati in confonnitate cu prevederile legale, in functie de tipul de 
raspundere atrasa de fapta savar~ita ~i asigura toate masurile de protectie a victimei. 

(7) In cazul in care, pe parcursul activitatii de cercetare desfa~urate de Comisia de primire ~i 
solutionare a cazurilor de hartuire pe criteriul de sex ~i hartuire la locul de munca, raporturile de 
serviciu/munca ale angajatului a carui fapta a fost sesizata se modificii prin transfer, in conditiile 
legii, comisia va transmite conducatorului entitatii in care i~i desfa~oara activitatea angajatul 
transferat raportul final cuprinzand propunerea referitoare la sanctiunea desciplinara aplicabila. 

8.4. Plangerea/Sesizarea externa 
(1) Un angajat care a fost supus hiirtuirii poate, de asemenea, sa faca o plangere la alte institutii 

care au competente in domeniul haquirii. 
(2) Aceste plangeri se pot face confonn prevederilor Legii nr. 202/2002, republicatii, cu 

modificiirile ~i completarile ulterioare, la: 
■ Inspectoratul teritorial de munca; 
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9. Sanctiuni 

■ Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii; 
■ instantele de judecata; 
■ organele de cercetare penala daca hartuirea este atat de grava, incat se 

incadreaza in fonnele prevazute de Codul penal. 

(1) Orice persoana care, fo unna finalizarii procedurii de plangere/sesizare, a fost gasita 
vinovata de hartuire, poate fi supusa sanctiunilor prevazute de: 

- Legea nr. 53/2003 - Codul muncii, republicata, cu modificarile :;;i completarile ulterioare; 
- Legea nr. 286/2009 privind Codul penal, cu modificarile :;;i completarile ulterioare; 
- Ordonanta de urgenta a Guvemului nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu modificarile 

~i completarile ulterioare; 
- Ordonanta Guvemului nr. 13 7 /2000 privind prevenirea :;;i sanctionarea tuturor fonnelor de 

discriminare, republicata, cu modificarile :;;i completarile ulterioare; 
- Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de :;;anse :;;i de tratament intre femei :;;i barbati, 

republicatii, cu modificarile :;;i completarile ulterioare. 
(2) Aceste sanctiuni pot fi: 

• avertisment verbal sau scris; 
• evaluare nefavorabila a perfom1antelor; 
• reducere a salariilor; 
• transfer; 
• retrogradare; 
• suspendare; 
• concediere. 

(3) Natura sanctiunilor va depinde de gravitatea :;;i amploarea actelor de hartuire. Se vor aplica 
sanctiuni proportionale, pentru a se asigura ca incidentele de hartuire nu sunt tratate ca fiind 
comportamente nonnale/tolerabile. 

(4) Masurile disciplinare includ insa ~i situatii conexe, ca de exemplu sanctionarea: 
oricarei persoane care a exercitat represalii impotriva sau a victimizat orice angajat care a 
fiicut o plangere de discriminare sau hartuire sexuala sau care a depus marturie intr-o 
anchetii de haquire sexualii; 
persoanelor care 1n mod voit au fiicut acuzatii false sau rau intentionate cu privire la cazuri 
de discriminare sau hli11uire sexuala. 

(5) Sanctiunile aplicabile angajatorului se regiisesc in Ordonanta Guvemului nr. 137/2000 
privind prevenirea ~i sanctionarea tuturor fonnelor de discriminare, republicata, cu modificarile :;;i 
completarile ulterioare, precum :;;i in Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de :;;anse :;;i de tratament 
intre femei :;;i barbati, republicata, cu modifidhile :;;i completarile ulterioare, :;;i se aplica 
proportional cu gravitatea faptelor. 

(6) Raspunderea contraventionala, in cazul comiterii actelor de hartuire morala la locul de 
munca, in confonnitate cu prevederile cuprinse in Legea 167 /2020 privind prevenirea ~i 
sanctionarea tuturor formelor de hartuire psihologica la locul de mundi savar~ita de catre un 
angajat, prin lezarea drepturilor sau demnitatii unui alt angajat, ~i se pedepse~te cu mnenda de la 
10.000 lei la 15.000 lei. 

(7) Constituie contraventie ~i se sanctioneaza 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 ~i 
combaterii actelor de hartuire morala la locul de munca, inclusiv prin prevederea in regulamentul 
intern al unitatii de sanctiuni disciplinare pentru ang~jatii care savar~esc acte sau fapte de hartuire 
morala la locul de muncii. 

(8) Constituie contraventie ~i se sanctioneaza cu arnenda: de la 50.000 lei la 200.000 lei 
nerespectarea de ciitre angajator a obligatiei constand in interzicerea stabilirii de catre angajator, 
in orice fonna, de reguli sau masuri inteme care sa oblige, sa detennine sau sa indemne angajatii 
la savar~irea de acte sau fapte de ha.quire morala la locul de muncii. 
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(9) Raspunderea penala reiese din prevederile Legii nr. 286/2009 privind Codul penal, cu 
modificarile ~i completarile ulterioare. 

10. Monitorizare ~i evaluare 
(1) Comisia va monitoriza ~i va raporta conducerii institutiei modalitatea de respectare a 

aplicarii prevederilor prezentului ghid, pana la sfflr$itul primului trimestru al fiecarui an, pentru 
anul precedent, inclusiv numarul de incidente inregistrate ~i modul in care acestea au fost 
solutionate, precum ~i recomandarile trasate. 

11. Dispozitii finale 
(1) Prevederile prezentului ghid privind prevenirea ~i combaterea haquirii pe criteriu de sex, 

precum ~i a haquirii morale la locul de munca devin obligatorii de la data aducerii lor la cuno~tinta. 
(2) Ghidul privind prevenirea ~i combaterea hartuirii pe criteriul de sex, precum ~i a hartuirii 

morale la locul de munca poate fi modificat sau completat, ori de cate ori situatia o impune, prin 
dispozitia directorului general al DGASPC Cluj/act aditional in conditiile legii. 

(3) In vederea informarii cetatenilor ~i personalului angajat, prevederile prezentului ghid 
privind prevenirea ~i combaterea hartuirii pe criteriul de sex, precum ~i a hartuirii morale la locul 
de munca se publica pe website-ul institutiei secretariat@dgaspc-cluj.ro ~i se disemineaza prin 
sistemul de internet existent in cadrul DGASPC Cluj. 

( 4) Tabelul cu membrii comisiei se va afi~a pe site-ul institutiei ~i diseminat tuturor angajatilor. 
(5) ~efii de compartimente se vor asigura ca personalul din subordine cunoa~te ~i respecta 

prevederile prezentului ghid. Angajafii vor face dovada luarii la cuno~tinta a prezentului ghid 
privind prevenirea ~i combaterea hartuirii pe criteriul de sex, precum ~i a haquirii morale la locul 
de munca, prin semnare unui proces-verbal cu ocazia instruirii. 

( 6) Prevederile prezentului ghid privind prevenirea ~i combaterea haquirii pe criteriul de sex, 
precum ~i a harfuirii morale la locul de munca, nu au caracter limitativ, mice alte dispozitii speciale 
in materie sunt aplicabile categoriilor de salariati carora le sunt adresate. 
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DIAGRAMA DE PROCES 

DGASPCCLUJ 

~ ~ 
Activitati de informare ~i de prevenire Desemnare membrii in Comisia de primire ~i 

Raportul de caz 

intocmit de comisie 

Raport final 

~~ 
Clasare Sanctiuni 

solutionare a cazurilor de hartuire 

l 
Depunere plangere/sesizare 

de catre presupusa victima 

\ 
Proces-verbal 

unnare a discutiei cu persoanele 

Ancheta 

Sesizare extema( optional) 

t 
Registrul intem 

cu sesizarea ~i solutiile identificate 
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ANEXA I 

Acord de confidentialitate 

Subsemnatul (a) _ _ ___ ________ ________ , domiciliat(a) 

in - - --- ------ --- ------ - -------- ------
poses or/poses oar ea CI seria ___ nr ___ ___ ___ eliberat de _______ _ 

la data de , avand -----------
CNP , angajat al DGASPC Cluj, in calitate de --- --- --- --- --- ---
mebru fn Comisia de primire ~·i solufionare a cazurilor de hiirfuire pe criteriul de sex precum $i a 

harfuirii morale la locul de muncii la nivelul DGASPC Cluj, conform Dispozitiei directorului 

general nr. 443/06.03.2024, cunoscand prevederilor art. 26 alin. (2) ~i ale art. 39 a1in. (2) lit. f) din 

Legea nr. 53/2003 - Codul muncii, republicata, cu modificarile ~i completarile ulterioare, 

coroborate cu art. 439 din Ordonanta de Urgenta Nr. 57/2019 din 3 iulie 2019 - Partea I privind 

Codul administrativ, coroborate cu prevederile art. 227 alin. (1) din Legea nr. 286/2009 privind 

Codul penal, cu modificarile ~i completarile ulterioare; 

Am fost infonnat(a) de specificul activitatilor pe care urmeaza sa le desfa~or ~i am luat la 

cuno~tinta faptul ca institutia publica este operator de date cu caracter personal a~a cum sunt ele 

definite de Regulamentul (UE) 2016/679 privind protecfia persoanelor fizice in ceea ce prive~te 

prelucrarea datelor cu caracter personal ~i privind libera circulatie a acestor date ~i de abrogare a 

Directivei 95/46/CE (Regulamentul general privind proteqia datelor). 

Ma angajez sa pastrez cu strictete integritatea ~i confidentialitatea tuturor datelor cu 

caracter persoanl ~i informatiilor cu regim confidential ce mi-au fost sau imi vor fl 

incredintate, sau la care voi avea acces pentru a-mi indeplini atributiile desfa~uratc in cadrul 

Comisici de primirc ~i solufionare a cazurilor de hartuire pc criteriul de sex ~i hartuire 

morala la locul de munca, sa respect intocmai principiile ~i normele cu privire la prelucrarea 

informatiilor, datelor cu caracter personal ~i documentelor. 
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Nu voi folosi aceste date in scop personal, nu voi stoca pe dispozitive personale datele 

~i nu le voi transmite catre persoane neautorizate. 

Am luat la cuno~tinta ca obligatia de con:fidentialitate este destinata lucrarilor Comisiei 

sub sanctiunile prevederilor art. 26 alin. (2) ~i ale art. 39 alin. (2) lit. f) din Legea nr. 53/2003 -

Codul muncii, republicata, cu modificarile ~i completarile ulterioare, coroborate cu art. 439 din 

Ordonanta de Urgenta Nr. 57/2019 din 3 iulie 2019 - Partea I privind Codul administrativ, 

coroborate cu prevederile art. 227 alin. (1) din Legea nr. 286/2009 privind Codul penal, cu 

modificarile ~i completarile ulterioare, 

Nume/prenume - - - --- --- - ---

Semnatura - - --- --- - --- --
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ANEXA2 

Registrul de semnalare a cazurilor de harfuire 

Nr. Data Nr. ~i data Deunde Conpnutul pe Tip document Data Raport Miisura 
de inregistrarii documentului provine scurt al (natura haf!uirii) programiirii nr/Data propusii 

inreg. documentul documentului intalnirii 
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