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Dispozitii generale

Art. 1. Prezentul Regulament este actul juridic care contine regulile privind asigurarea ordinii si disciplinei in
cadrul societatii si pentru mentinerea unui climat corespunzator in relatiile dintre societate si utilizatorii serviciilor
prestate.

Art. 2. Regulamentul este obligatoriu pentru toti angajatii S.C. GOSCOM. VASLUI S.A. precum si pentru cei
care lucreaza in societate detasati, elevi si studenti in practica, delegati de la alte societati pe perioada cat isi
desfasoara activitatea in cadrul societatii.

Art. 3. (1 )In intelesul prezentului Regulament, angajat al S.C. GOSCOM VASLUI S.A. este orice persoana
care presteaza o activitate in virtutea unui contract de munca individual pe perioada determinata sau nedeterminata,
care indeplineste o functie/meserie in societate, indiferent de gradul ierarhic.

(2) Dispozitiile Regulamentului de ordine interioara produc efecte pentru toti salariatii societatii, de la
angajarea in munca pana la incetarea contractului de munca. Noii angajati vor lua la cunostinta de continutul
prezentului Regulament la semnarea contractului individual de munca, ce cuprinde o rubrica referitoare la aceasta
obligatie (de a cunoaste Regulamentului de ordine interioara si respectiv, prevederile Contractului Colectiv de
Munca).

(3) Cunoasterea si respectarea Regulamentului intern este obligatorie pentru toate categoriile de personal din
cadrul Angajatorului. Regulamentul intern se afiseaza la AVIZIERUL de la sediul Angajatorului.

(4) Sefii compartimentelor functionale ale Angajatorului vor aduce la cunostinta fiecarui angajat, sub
semnatura, continutul prezentului regulament intern si vor pune la dispozitia acestora, la cerere, in vederea
documentarii si consultarii, exemplare din Regulamentul intern.

(5) Orice salariat interesat poate sesiza angajatorul cu privire la dispozitiile Regulamentului intern, in
masura in care face dovada incalcarii unui drept al sau.

(6) Controlul legalitatii dispozitiilor cuprinse in regulamentul intern este de competenta instantelor
judecatoresti, care pot fi sesizate in termen de 30 de zile de la data comunicarii de catre angajator a modului de
solutionare a sesizarii formulate potrivit alin. (5).

Prezentul REGULAMENT DE ORDINE INTERIOARA va fi insusit de fiecare sef de sectie/sector/serviciu si
va fi semnat de fiecare pentru luare la cunostinta, conformare si prelucrat salariatilor din subordine, sub semnatura.
Anumite capitole din cadrul regulamentului de ordine interioara, vor fi afisate la principalele puncte de lucru, in
locuri vizibile.

CAPITOLUL 11
Reguli privind protectia, igiena, sanatate si securitate
in munca in cadrul societatii

Art.4. (1) Orice salariat al S.C. GOSCOM VASLUI S.A, care presteaza o munca beneficiaza de conditii de
munca adecvate activitatii desfasurate, de protectie, securitate si sanatate in munca.

(2) Angajatorul are obligatia de a asigura conditii de munca sigure si sinitoase, de a efectua evaluarea
riscurilor profesionale, de a asigura instruirea lucratorilor in domeniul SSM, PSI, si protectia mediului, de a acorda
gratuit echipament individual de protectie (EIP) si de a asigura masuri de prim ajutor, stingere a incendiilor si
evacuare;

(3) Angajatorul are responsabilitatea de a lua masurile necesare pentru protejarea securitatii si sdnataii
salariatilor, inclusiv pentru activitatile de prevenire a riscurilor profesionale, de informare si pregétire, precum si
pentru punerea in aplicare a organizirii protectiei muncii si mijloacelor necesare acesteia. (art. 177 CM)

(4) Toti salariatii au obligatia de a respecta regulile pentru prevenirea accidentelor de muncd si a
imbolnavirilor profesionale respectiv s respecte instructiunile SSM primite, sd utilizeze corect echipamentele i
EIP, si anunte imediat orice situatie perlculoasa, si participe la instruirile SSM si sa nu se prezinte la munci sub
influenta alcoolului sau a substantelor interzise. In caz de situatii de urgenti, sa respecte instructiunile persoanelor
desemnate si sa respecte regulile privind prevenirea incendiilor (fiind interzis : fumatul in locurile nepermise,
utilizarea improvizatiilor electrice). a0y



Art.5. La nivelul S.C GOSCOM VASLUI S.A se respecta urmatoarele principii de organizare a activitatii de
protectie a muncii :

a.- obligatia de a asigura sanatatea si securitatea angajatilor, sub toate aspectele referitoare la munca.

b.- obligatiile angajatilor in domeniul securitatii si sanatatii in munca nu vor afecta principiul

responsabilitatii angajatorului. In contextul responsabilitatii sale, angajatorul va lua masurile necesare

pentru asigurarea sanatatii si securitatii angajatilor, respectiv prevenirea riscurilor de accidentare,
informarea si instruirea, precum si realizarea cadrului organizatoric.

Pregatirea si instruirea in domeniul sanatatii si securitatii in munca este parte componenta a pregatirii
profesionale si are ca scop insusirea cunostintelor si formarea deprinderilor de securitate si sanatate in munca.

Se asigura organizarea unei activitati permanente de propaganda in domeniul sanatatii si securitatii in
munca , utilizand formele si mijloacele cu continut specific.

In scopul prevenirii accidentelor de munca si a imbolnavirilor profesionale, angajatorul va dota salariatii cu
echipamente individuale de protectie. Echipamentele individuale de protectie se utilizeaza atunci cand riscurile nu
pot fi limitate sau evitate prin mijloacele tehnice de protectie colectiva. Echipamentul individual de protectie se
acorda gratuit angajatilor. Refuzul nejustificat al angajatilor de a purta echipament individual de protectie constituie
abatere disciplinara.

Cand echipamentul individual de protectie nu mai corespunde din punct de vedere al calitatilor de protectie
se inlocuieste cu un alt echipament. Echipamentul individual de lucru se acorda in conditiile negociate prin
contractul colectiv de munca.

In scopul asigurarii igienii si protectiei personale, materialele igienico-sanitare se acorda gratuit angajatilor.
Cantitatile de materiale igienico-sanitare si periodicitatea acordarii acestora sunt stabilite prin contractul colectiv de
munca.

Trusele sanitare de acordare a primului ajutor medical constituie materiale igienico-sanitare.

In vederea prevenirii unor boli profesionale medicul de medicina a muncii instruieste angajatii in vederea
utilizarii corecte a materialelor sanitare. Angajatii vor utiliza materialele igienico-sanitare in conformitate cu
indicatiile personalului sanitar.

Alimentatia de protectic se acorda conform legii, gratuit, angajatilor care lucreaza in conditii deosebite.
Cantitatea, precum si categoriile de persoane care beneficiaza de alimentatie de protectic sunt stabilite prin
contractul de colectiv de munca.

Sarcinile de munca si activitatile corespunzatoare, sunt organizate in asa fel incdt exigentele
profesionale determinate de natura si caracteristicile sarcinilor de munca, corespund capacitatilor fizice si
psihologige ale angajatilor.

Se vor garanta tinerilor conditii de munca adaptate varstei lor.

Locurile de munca sunt asigurate cu dotari social-sanitare . Timpul afectat de catre angajati pentru
activitatile de sanatate si securitate in munca si consultul medical periodic se include in timpul de lucru platit. La
angajarea in munca, la schimbarea locului de munca sau a felului muncii, ori atunci cand apar noi instructiuni de
sanatate si securitate in munca se va efectua in mod obligatoriu instruirea si testarea efectiva a celor in cauza, cu
privire la riscurile ce le presupune locul de munca si pe care este obligat sa le cunoasca si sa le respecte.

Angajatii au obligatia de a respecta data, ora si locul pentru instructajul de sanatate si securitate in munca.
Refuzul nejustificat a acestora de a indeplini aceasta obligatie, constituie abatere disciplinara, cu exceptia celor
aflati in concediul de odihna, incapacitate temporara de munca, delegatie, ture libere programate prin grafice,
acestia urmand a efectua instructajul la reluarea lucrului.

Pentru mentinerea si imbunatatirea conditiilor de munca SC GOSCOM VASLUI SA se obliga sa ia masuri,
acolo unde acestea se impun pentru amenajarea ergonomica a locurilor de munca, in care sens va indeplini
urmatoarele :

- asigurarea conditiilor de mediu (iluminat, microclimat, zgomot, vibratii, umiditate, aerisire, etc.)

- asigurarea muncitorilor si locurilor de munca cu scule si dispozitive specifice pe meserii si locuri de
munca.

- diminuarea treptata pana la reducere a emisiilor poluante.

In cazul recomandarilor medicale eliberate de o comisie medicala, angajatorul va asigura trecerea
salariatului pe alte locuri de munca, in functie de pregatirea si capacitatea sa fizica dar si in functie de posibilitatile
societatii.

Vehiculele societatii vor fi asigurate pentru cazurile de accidente de circulatie si alte accidente prin grija
acesteia, costurile fiind suportate de societate.



CAPITOLUL 1Tl
Reguli privind respectarea principiului nedescriminarii
si al inlaturarii oricarei forme de incalcare
a demnitatii / respectarea protejarii datelor cu caracter personal

Art. 6. (1) Libertatea muncii este garantata prin Constitutie. In cadrul relatiilor de munca functioneaza
principiul egalitatii de tratament fata de toti salariatii .

(2) Orice discriminare directa sau indirecta fata de un salariat bazata pe criterii de sex, orientare sexuala,
caracteristici genetice, varsta, apartenenta nationala, optiune politica, origine sociala, etnie, religie, rasa, culoare,
etnie, dizabilitate, situatie sau responsabilitate familiala, apartenenta sau activitate sindicala este interzisa .

(3) Angajatorul este obligat sa asigure salariatilor egalitatea de tratament,

(4) Angajatorul asigurd respectarea principivlui egalitdtii de remunerare pentru muncd egald sau de
valoare egald, fard discriminare pe criterii de sex sau orice alt criteriu previzut de lege.

Stabilirea salariilor se realizeazd pe baza unor criterii obiective, transparente si nediscriminatorii,

A. Orice salariat care presteaza munca in societate beneficiaza de conditii de munca adecvate activitatii desfasurate,
de protectie sociala, de securitate si sanatate in munca, precum si de respectarea demnitatii si a constiintei sale, fara
nici o discriminare .

Tuturor salariatilor care presteaza munca in societate le sunt recunoscute dreptul la plata egala pentru munca
egala, dreptul la negociere individuala, dreptul cu privire la protectia datelor cu caracter personal, precum si dreptul
la protectie impotriva concedierilor nelegale.

B. Relatiile de munca se bazeaza pe principiul bunei-credinte .

Pentru buna desfasurare a relatiilor de munca, salariatii si angajatorul se vor informa si se vor consulta reciproc, in
conditiile legii si ale contractului individual de munca/contractului colectiv de munca.

C. Este interzisa discriminarea directa sau indirecta dupa criterii de sex, in legatura cu relatiile de munca,
referitoare la:

- anuntarea, organizarea, selectia candidatilor pentru ocuparea posturilor vacante,

- stabilirea sau modificarea atributiilor din fisa postului,

- stabilirea remuneratiei,

- beneficii, altele decat cele de natura salariala,

- informare, calificare, perfectionare profesionala,

- promovare profesionala,

- aplicarea masurilor disciplinare,

- dreptul la aderare la sindicat,

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

Sunt exceptate de la aplicarea prevederilor prevazute la lit. C, locurile de munca in care, datorita naturii sau
conditiilor particulare de prestare a muncii, prevazute de lege, particularitatile de sex sunt determinate.

D. Hartuirea sexuala si morala a unei persoane de catre o alta persoana la locul de munca este considerata
discriminare si este interzisa.

Hartuirea este un comportament nedorit, inclusiv de natura sexuala, care face angajatul sa se simta ofensat,
umilit sau intimidat. Aceasta include situatiile in care salariatului i se solicita sa se angajeze in activitati sexuale ca
o conditie a angajarii unei persoane, precum si situatiile care creeaza un mediu ostil, intimidant sau umilitor.
Hartuirea implica mai multe incidente si/sau actiuni cu caracter repetitiv, care constituie hartuire fizica, verbala si
nonverbala,

Hartuirea reprezinta incalcari de conduita sau comportamente care constituie hartuire la locul de munca si
includ, dar nu se limiteaza la:

- conduita fizica: contact fizic nedorit, repetat (atingeri necorespunzatoare ale corpului), violenta fizica
(inclusiv agresiune sexuala), utilizarea amenintarilor sau recompenselor legate de locul de munca, pentru a solicita
favoruri sexuale.

- conduita verbala: comentariile privind aspectul, varsta, viata privata a unui angajat, comentarii sexuale,
povesti si glume de natura sexuala, avansuri sexuale, invitatii sociale repetate si nedorite pentru intalniri sau
intimidare fizica, insulte legate de sexul angajatului sau alte caracteristici ale sale, observatii exagerat de familiare,
trimiterea de mesaje umilitoare, degradante, explicit sexual, prin telefon, e-mail sau orice mijloace de comunicare,
daca acestea sunt facute in mod sistematic/repetat si daca urmaresc, au ca rezultat sau sunt susceptibile sa conduca
la vatamari fizice, psihologice, sexuale.

- conportament nonverbal: afisarea materialelor sugestive sau explicit sexuale, gesturi sugestive sexual,
fluieraturi, priviri insistente, daca acestea sunt facute in mod sistematic/repetat.

Hartuirea morala la locul de munca reprezinta:

- orice comportament exercitat cu privire la un angajat de catre un alt angajat care este-Supertorul sau
ierarhic, de catre un subaltern si/sau de catre un angajat comparabil din punct de vedere ierarlfi€; in legatufa cu
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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 din urmatoarele forme — conduita ostila sau nedorita,
comentarii verbale, actiuni sau gesturi.
- Orice comportament care, prin caracterul sau sistematic, poate aduce atingere demnitatii, integritatii fizice
sau mentale a unui angajat sau grup de angajati, punand in pericol munca lor sau degradand climatul de lucru.
Reprezinta hartuire morala la locul de munca:
- stresul sau epuizarea fizica
- manifestarea sau diseminarea unui material ofensator sau cu continut indecent
- insinuari, insulte sau remarci obscene ori sexiste/rasiste’homofobe, facute in mod sistematic/repetat
- folosirea unui limbaj ofensator in descrierea unei persoane cu dizabilitati sau ironizarea unei persoane cu
dizabilitati
- comentarii despre aspectul fizic sau caracterul unei persoane, de natura sa cauzeze stanjeneala sau suferinta
- atentie nedorita, precum spionare, urmarire permanenta, sicanare, comportament exagerat de familiar sau
atentie verbala ori fizica nedorita
- efectuarea sau trimiterea repetata de : apeluri telefonice, SMS-uri, e-mailuri, mesaje pe retelele sociale,
faxuri sau scrisori nedorite, cu conotatii sexual, ostile sau care afecteaza viata privata a unei persoane
- intrebari nejustificate, inoportune sau persistente despre varsta, starea civila, viata personala, interese sau
orintarea sexuala a unei persoane ori intrebari similare despre originea rasiala sau etnica a unei persoane,
inclusiv despre cultura sau religia acesteia
- avansuri sexuale nedorite, solicitari repetate de acordare a unei intalniri sau amenintari
- sugestii privind faptul ca favorurile sexuale ii pot aduce unei persoane promovarea profesionala sau ca
daca aceasta nu le acorda, atunci cariera sa va avea de suferit..

Angatorul nu va permite si nu va tolera hartuirea sexuala si morala la locul de munca si va incuraja
raportarea cazurilor de hartuire, indiferent cine este ofensatorul, pentru ca angajatii care incalca demnitatea
personala a altor angajati, prin orice manifestare confirmata de hartuire la locul de munca sa fie sanctionati
disciplinar.

Nu constituie hartuire:

- supravegherea angajatilor, inclusiv stabilind asteptari de performanta si oferind feedback despre
performanta muncii

- luarea de masuri pentru corectarea deficientelor de performanta, cum ar fi plasarea unui angajat intr-un plan
de imbunatatire a performantei.

- luarea de masuri disciplinare rezonabile

- transmiterea unor directive legate de atributii, cum si cand ar trebui facuta activitatea, precum si trasmiterea
unor noi obligatii de serviciu.

- solicitarea de actualizari si rapoarte

- aprobarea sau refuzul justificat a solicitarilor de timp liber.
E. Este interzisa discriminarea prin utilizarea de catre angajator a unor practici care dezavantajeaza persoanele de
un anumit sex, in legatura cu relatiile de munca conform prevederilor legale .
F. Nu se considera a fi cazuri de discriminare neincadrarea in anumite locuri de munca a unor persoane care
datorita conditiilor particulare de prestare a muncii nu pot indeplini indatoririle de serviciu sau acele conditii le
prejudiciaza sanatatea (ex : mamele care alapteaza si sau femeile gravide).
G. Se va respecta principiul egalitatii de sanse intre femei si barbati in relatiile de munca conform prevederilor
Legii 202/ 2002, cu modificarile si compeltarile ulterioare.

(4) Angajatorul va lua toate misurile tehnice si organizatorice necesare, in ceea ce priveste protejarea
datelor cu caracter personal. Societatea prelucreaza date cu caracter personal ale salariatilor in scopurile prevazute
de dispoziiile legale si /sau necesare pentru respectarea dispozitiilor legale:

- respectarea clauzelor contractului individual de munca, inclusiv descarcarea de obligatiile stabilite prin lege sau
prin acorduri colective;

- gestionarea, planificarea si organizarea muncii,

- asigurarea sanatatii si securitatii la locul de munca;

- evaluarea capacitatii de munca a salariatilor;

- exercitarea drepturilor legate de ocuparea unui loc de munca;

- inceperea /incetarea raporturilor de munca .

Angajatorul prelucreaza, in principal, urmatoarele categorii de date:
- date de identificare (nume, prenume, CNP, CI);

- date de contact;

- date bancare;



- date privind contractul de munci;

- date privind performanta profesionali;

- alte date necesare Indeplinirii obligatiilor legale.

Angajatorul se obliga sa permita accesul la date doar persoanelor autorizate, fiind limitat in functie de atributiile de
serviciu. La nivelul societatii, angajatorul se obliga sa numeasca un Responsabil cu protectia datelor.

CAPITOLUL IV
Drepturile si obligatiile salariatilor

Drepturile salariatilor
Art.7. Salariatului 1i sunt garantate si recunoscute urmatoarele drepturi :

A. Dreptul la salarizare. Pentru munca prestata in conditiile prezentului Regulament fiecare salariat are dreptul la
un salariu in bani convenit la incheierea Contractului Individual de Munca.
Sistemul de salarizare se bazeazd pe urmdtoarele criterii:
a) nivelul de calificare si competenid
b) responsabilitalile postului
¢) experienta profesionald
d) performania individuald
Criteriile sunt aplicate in mod uniform si nediscriminatoriu.
(1) Salariul cuprinde salariul de baza (tarifar de incadrare), sporurile, si alte adaosuri, (premieri in conformitate cu
reglementarile in vigoare si cu cele prevazute in acest sens in Contractul colectiv de munca).
(2) Salariul de baza, adaosurile si sporurile se acorda in raport cu rezultatele obtinute de fiecare loc de munca si in
raport cu timpul lucrat de fiecare salariat.
(3) Salariul de baza se negociaza la angajarea salariatului, la schimbarea locului de munca, a functiei, a meseriei
sau a naturii muncii precum si la negocierea contractului colectiv de munca. Negocierea poate fi colectiva sau
individuala. La negociere va participa si reprezentantul sindicatului.
(4) Salariul de baza se negociaza pentru fiecare salariat in raport cu specificul locului de munca, importanta muncii
sale, complexitatea lucrarilor executate, pregatirea si competenta profesionala
(5) Formele de salarizare ce se aplica in cadrul S.C. GOSCOM VASLUI S.A sunt :
a) in regie pentru toti salariatii SC GOSCOM VASLUI SA
b) salariile se acorda la data de 30 ale lunii (chenzina a I-a, cu exceptia lunii februarie cand plata se va
efectua in ultima zi lucratoare din luna) reprezentand 40% din drepturile salariale pentru luna in curs si chenzina a
II-a la data de 15 ale fiecarei luni reprezentand totalitatea drepturilor banesti la care salariatul are dreptul pentru
luna respectiva, din care se scad obligatiile banesti datorate de acesta. Salariile se plitesc inaintea oricaror alte
obligatii banesti ale angajatorului.
¢) Salariatul, dacé este cazul, va presta muncé suplimentari cu respectarea prevederilor din Codul Muncii.
Pentru munca prestati suplimentara salariatul va beneficia de timp liber platit corespunzator orelor lucrate in
urmatoarele 90 zile/ 30 zile pentru sarbatori legale. Daca nu exista posibilitatea acordarii de timp liber salariatul
va beneficia de plata acestora integral. Aceste prevederi nu se aplica tinerilor sub 18 ani. In perioadele de
reducere a activititii angajatorul are posibilitatea de a acorda zile libere plitite din care pot fi compensate
orele suplimentare ce vor fi prestate in urmétoarele 12 luni.
d) Salariatii S.C. GOSCOM VASLUI S.A care presteaza munca in timpul noptii (conform Codului Muncii
munca prestatd intre orele 22,00 - 6,00 este considerati muncé de noapte) beneficiaza de un spor la salariu de 25%,
exceptie facand salariatii de la activitatea Salubritate cai publice care beneficiaza de minimul sporului acordat
pentru aceste conditii si anume 15% (conform algoritmului prevazut in Contractul Colectiv de Munca).
e) Salariatii care presteaza munca in zilele de sambata si duminica si in zilele de sarbatori legale
beneficiaza de un spor ( prevazut in Contractul Colectiv de Munca).

B. Dreptul la repaus zilnic si saptamanal.

(1) Ziua de lucru este de 8 ore si saptamana de 40 ore. Pauza de masa este de 30 minute (in intervalul 11.00 -
11.30) si nu este cuprinsa in programul de lucru.

(2) Salariatii au dreptul intre doui zile de muncé la un repaus care nu poate fi mai mic de 12 ore consecutive. Prin
exceptie, in cazul muncii in schimburi, acest repaus nu poate fi mai mic de 8 ore intre schimburi.

3) Repausul saptamanal se acorda in 2 (doua) zile consecutive, de regula, sambata si duminica. In cazul in care
repausul in zilele de simbata si duminica ar prejudicia interesul public sau desfasurarea nonna],d -f-activitatii,
repausul saptaminal poate fi acordat si in alte zile stabilite prin grafic de serviciu. /



(4) Salariatii S.C. GOSCOM VASLUI S.A au dreptul la zile libere platite de sarbatori legale. Zilele de sarbatoare
legala sunt : 1,2, 6,7 si 24 ianuarie ; Vinerea Mare (ultima zi de vineri inaintea Pastelui), prima si a doua zi de
Paste; 1 mai; 1 iunie ; prima si a doua zi de Rusalii,; 15 august - Adormirea Maicii Domnului, 30 noiembrie, 1
decembrie - ziua Nationala; prima si a doua zi de Craciun. Exceptie : 2 zile pentru fiecare dintre cele 2 sarbatori
religioase anuale, declarate astfel de cultele religioase legale, altele decit cele crestine, pentru persoanele apartinand
acestora ; Pentru salariatii care apartin de un cult religios legal, crestin, zilele libere pentru Vinerea Mare - ultima zi
de vineri inaintea Pagtelui, prima i a doua zi de Pasti, prima si a doua zi de Rusalii se acordd in functie de data la
care sunt celebrate de acel cult.

(5) In cazul unor evenimente familiale deosebite ( casatorii, nasteri, decese ) salariatii au dreptul la zile libere
platite, care nu se includ in durata concediului de odihna, stabilite prin Contractul Colectiv de Munca.

C. Dreptul la concediul de odihna anual. Dreptul la concediul de odihna anual este garantat tuturor salariatilor S.C
GOSCOM VASLUI S.A.

(1) Dreptul la C.O. anual nu poate forma obiectul unei renuntari sau limitari. Durata minima a C.O. anuala este de
21 (douazecisiunu) de zile lucratoare conform C.C.M. Durata efectiva a concediului de odihna anual se stabileste
prin contractul colectiv de munca aplicabil, este prevazuta in contractul individual de munca si se acorda
proportional cu activitate prestata intr-un an calanderistic.

(2) Efectuarea concediului de odihna se realizeaza in baza unei planificari individuale care se face pana la sfarsitul
anului calendaristic pentru anul urmator, urmarindu-se pe cat posibil ca in fiecare luna 8-10 % din salariatii fiecarui
loc de munca, sa plece in concediu de odihna.

(3) Concediul de odihna va putea fi fractionat, la solicitarea salariatului, una din fractiuni va trebui sa fie de cel
putin 10 zile lucratoare, cealalta parte a concediului va trebui acordata conform Contractului Colectiv de Munca si
Codului Muncii.

(4) Pentru perioada concediului de odihna salariatul beneficiaza de o indemnizatie de concediu care nu poate fi mai
mica decat valoarea totala a drepturilor salariale cuvenite pentru perioada respectiva. Daca salariatul a plecat din
societate in cursul anului, concediul de odihna se va recalcula functie de timpul lucrat.

(5) Salariatul poate beneficia, cu aprobarea angajatorului, de un concediu fara plata de maximum de 60 zile
acordate in totalitate sau fractionate in cursul unui an calendaristic in urmatoarele cazuri :

- lipsa frontului de lucru la locul sau de munca ca urmare a lipsie de comenzi, de materiale, intemperii, avarii, etc. ;
- sustinerea unor examene, participarea la cursuri scolare sau profesionale ;

- rezolvarea unor probleme personale in familie (in caz de imbolnaviri, accidente, avarii, calamitati, etc.)

(6) Drepturile cuvenite salariatilor pentru concediul de odihna se platesc cu 5 zile inainte de plecarea in concediu.
D. Dreptul la egalitate de sanse si tratament ;

E. Dreptul la demnitate in munca ;

F. Dreptul la securitate si sanatate in munca ;

G. Dreptul la acces la formarea profesionala ;

H. Dreptul la informare si consultare ;

1 Dreptul de a lua parte la determinarea si ameliorarea conditiilor de munca si a mediului de munca ;

J. Dreptul la protectie in caz de concediere ; Concedierea reprezinta incetarea contractului individual de munca din
initiativa angajatorului. Concedierea salariatilor S.C GOSCOM VASLUI S.A nu poate fi dispusa :

a) pe durata incapacitatii temporare de munca, stabilita prin certificat medical ;

b) pe durata in care salariata este insarcinata, in masura in care angajatorul a luat la cunostinta de acest fapt anterior
deciziei de concediere ;

¢) pe durata concediului de maternitate ;

d) pe durata concediului pentru cresterea copilului in virsta de pina la 2 ani sau, in cazul copilului cu handicap, pina
la implinirea virstei de 7 ani ;

¢) pe durata efectuarii concediului de odihna ;

K. Dreptul la negociere colectiva si individuala ;

L. Dreptul de a participa la actiuni colective ;

Dreptul de a constitui sau adera la un sindicat ;

M. Dreptul la informare salariald. Salariatii au dreptul de a solicita informatii privind nivelul de remunerare,
inclusiv nivelurile medii de salarizare, defalcate pe categorii de angajati care desfdsoard aceeasi muncd sau
muncd de valoare egald. Informatiile vor fi furnizate de angajator intr-un termen rezonabil, cu respectarea
legislatiei privind protectia datelor cu caracter personal.

N. Dreptul la preaviz de maxim 20 de zile lucratoare pentru salariatii cu functii de executie si de maxim 45 de zile
lucratoare pentru salariatii care ocupa functii de conducere ;

O. Salariatii au dreptul de a-si divulga salariul propriu, fdrd a fi supusi unor sancliuni disciplinare-Este interzisda
includerea sau aplicarea oricdror clauze sau reguli interne care limiteazd acest drept. '

P. Alte drepturi prevazute de Contractul Colectiv de Munca aplicabil.
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Obligatiile salariatilor
Art.8. Salariatii S.C. GOSCOM VASLUI S.A. au urmatoarele obligatii :
A. Salariatii au obligatia de a respecta programul de lucru si sa foloseasca integral si eficient timpul de lucru
pentru indeplinirea sarcinilor de serviciu. Ziva de lucru incepe la orele 7.30 si se termina la orele 16.00(cu pauza
de masa). Pentru salariatii care lucreaza in ture, programul este conform graficelor de serviciu.
B. Salariatii au obligatia semnarii condicii de prezenta la inceperea programului si la sfarsitul programului.
(1). este interzisa semnarea condicii de prezenta de pe o zi pe alta ;

(2). salariatul are obligatia de a nu parasi locul de munca inainte de terminarea programului sau fara
incheierea procesului verbal de predare primire a schimbului ; in cazul in care schimbul nu se prezinta la serviciul
de tura, persoana care este de serviciu va continua programul, avind obligatia de a anunta seful ierarhic superior
pentru luarea masurilor necesare.

C. Salariatii au obligatia de a realiza normele de lucru sau, dupa caz, de a indeplini atributiunile ce le revin
conform fisei postului; Fisele de post se intocmesc. se actualizeaza si se gestioneaza de catre conducitorii ierarhici
ai_structurilor organizatorice. in conformitate cu atributiile stabilite prin actele interne ale angajatorului ( fisa
postului, decizii interne. regulament de organizare. etc.) Fisele de post vor fi aduse la cunostinta salariatilor si
comunicate acestora sub semnatura.

D. Salariatii au obligatia de a respecta prevederile cuprinse in prezentul regulament, in contractul colectiv de
munca aplicabil, precum si in contractul individual de munca;

E. Salariatii au obligatia de a respecta masurile de securitate si sanatate a muncii in unitate ;

F. Salariatii au obligatia de a utiliza responsabil si in conformitate cu documentatiile tehnice a utilajelor,
echipamentelor, instalatiilor aflate in dotarea sectorului in care isi desfasoara activitatea sau la care au acces,
precum si exploatarea acestora in deplina siguranta,

G. Salariatii au obligatia de a respectarea normele de protectia muncii si a mediului;

H. Salariatii au obligatia de a participa la programele de formare profesionald, perfectionare, instruire periodicd
si/sau instruire privind securitatea si sdndtatea in muncd, organizate sau dispuse de angajator, atunci cénd acestea
sunt necesare pentru exercitarea atributiilor de serviciu.

1. Salariatii au obligatia de a avea un comportament corect in relatiile de serviciu, de a respecta munca celorlalti
salariati §i de a contribui la mentinerea unui climat de disciplind, ordine si bund intelegere

J. Salariatii au obligafia de a instiinta, fara intarziere, seful ierarhic superior in cazul in care observa existenta
unor nereguli, abateri sau lipsuri in activitatea de la locul de munca, si de a actiona pentru diminuarea efectelor
acestora si pentru prevenirea situatiilor care pun in pericol viata persoanelor sau prejudicierea patrimoniului
Angajatorului;

K. Salariafii au obligatia de a participa la evaluarile periodice realizate de catre Angajator ;

L. Salariatii au obligatia de a indeplini, temporar sau permanent, sarcini de serviciu suplimentare stabilite de
conducerea Angajatorului pentru buna desfasurare a activitatii.

M. Salariatii au obligatia de a respecta disciplina muncii :

-sa pastreze disciplina si curatenia la locul de munca ;

-sa realizeze lucrarile incredintate la termenele stabilite la nivelul calitativ cerut de normativele si de cerintele
specifice fiecarei activitati prestate ;

- sa respecte cadrul organizatoric stabilit pentru realizarea productiei si a serviciilor ;

- sa respecte normele, normativele, prescriptiile tehnologice de securitate a muncii si cele privind P.S.I.

- sa asigure integritatea patrimoniului si gospodarirea eficienta a acestuia ;

- sa foloseasca rational si eficient mijloacele de productie, materiile prime si materialele, energia si combustibilul ;

- sa respecte tehnologiile de lucru si instructiunile privind intretinerea, revizia si repararea utilajelor, masinilor si
instalatiilor ;

- sa se prezinte la controlul medical periodic si preventiv pe baza graficelor ;

- salariatii S.C. GOSCOM VASLUI S.A. care prin natura muncii lor vin in contact direct cu publicul trebuie sa aiba
o comportare demna, serioasa, atenta si politicoasa, sa dovedeasca solicitudine in rezolvarea problemelor pentru
care au fost contactati si sa apere interesele societatii ;

- angajatii S.C. GOSCOM VASLUI S.A. care prin natura functiei pe care o detin au munca de teren, au obligatia sa
completeze in registrul de plecari data si ora plecarii, locul unde se deplaseaza, scopul deplasarii iar la inapoiere,
ora sosirii (cu exceptia celor care se deplaseaza in teren pe baza ordinului de lucru). Cei care nu au in mod obisnuit
munca de teren pot parasi societatea numai cu bilet de voie semnat de seful ierarhic superior, Pe bilet se va trece
ora plecarii si ora sosirii ;

- salariatii au obligatia de a purta echipamentul individualde protectie acordat conform normativelor si Contractului
Colectiv de Munca.

- angajatii care au spre solutionare reclamatii si sesizarii au obligatia sa le solutioneze in termenéle prevazute de
legislatia in vigoare, in caz contrar vor fi sanctionati functie de prejudiciul adus societatii ; '

N. Salariatii au obligatia de a comunica la compartimentului personal-salarizare : f
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- orice modificare survenita in starea civila sau domiciliu;

- concediul medical in termen de 48 ore de la data emiterii.

Certificatul de concediu medical trebuie prezentat angajatorului in termen de 5 zile de la data acordarii ;

O. Salariatii au obligatia de a respecta regulile privind protectia datelor cu caracter personal ale altor angajafi.

CAPITOLUL V
Drepturile si obligatiile angajatorului

Drepturile angajatorului
Art. 9. Angajatorul are, in principal, urmatoarele drepturi:
A. sa stabileasca oreanizarea si functionarea SC GOSCOM VASLUI S4

(1). SC GOSCOM VASLUI SA este organizata in conformitate cu ORGANIGRAMA de functionare conform
actului constitutiv aprobat de Adunarea Generala a Actionarilor.

(2). Conducerea societati GOSCOM VASLUI S.A revine Consiliului de Administratie. Conducerea si
coordonarea activitatii curente a societatii sunt asigurate de Directorul General al S.C. GOSCOM VASLUI S.A.,
numit de Consiliul de Administratie, in conditiile legii si ale actului constitutiv.

B. sa stabileasca atributiile corespunzatoare pentru fiecare salariat, in conditiile legii ;
(1). atributiile vor fi stabilite de catre fiecare conducator de activitate prin FISA POSTULUI intocmita pe fiecare
functie/meserie in parte si inmanata pe baza de semnatura angajatului ;
(2). angajatorul pe linga atributiile stabilite prin Fisa Postului, poate sa elaboreze norme de munca caracteristice
procesului de productie si specificului fiecarei activitati cu acordul sindicatului. Norma de munca cuprinde timpul
productiv, timpul pentru intreruperi impuse de desfasurarea procesului tehnologic, timpul pentru pauze legale in
cadrul programului de munca.
(3). In cazul unor lucrari urgente, a caror executare imediata este necesara, angajatorul poate sa dispuna prelungirea
programului de lucru sau suspendarea repausului saptamanal al angajatului.
(4). Angajatorul poate rechema salariatul la locul de munca dupa incetarea programului, din concediul de odihna in
caz de forta majora sau pentru interese urgente care impun prezenta salariatului la locul sau de munca, efectuarea
concediului intrerupt facandu-sa la o data ulterioara.
(5). Angajatorul poate respinge solicitarea salariatului de acordare a unui concediu de formare profesionala , daca
absenta salariatului ar prejudicia grav desfasurarea activitatii ;

C. sa dea dispozitii cu caracter obligatoriu sub rezerva legalitatii ;
(1). angajatorul poate modifica temporar locul si felul muncii, fara consimtamintul salariatului, in cazul unor
situatii de forta majora, cu titlu de sanctiune disciplinara sau ca masura de protectie a salariatului ;
(2). angajatorul are dreptul sa modifice unilateral locul muncii unui angajat prin delegarea sau detasarea acestuia
intr-un alt loc de munca decit cel prevazut in contractul individual de munca in conformitate cu dispozitiile
prevazute de Codul Muncii ;
(3). angajatorul are dreptul ca, pe langa clauzele generale prevazute in contractul individual de munca, sa
stabileasca angajatilor si clauze specifice, cum ar fi: clauza cu privire la formarea profesionala, clauza de
neconcurenta, clauza de mobilitate, de confidentialitate etc.
(4). angajatorul are dreptul de a verifica anterior incheierii contractului individual de munca, aptitudinile
profesionale si personale ale persoanei care solicita angajarea. Modalitatile de verificare consta in prezentarea C.V-
ului si sustinerea unui interviu si/sau concurs.

Pentru verificarea aptitudinilor salariatului, la incheierea contractului individual de munca pe perioada
nedeterminata se poate stabili o perioada de proba de cel mult 90 de zile calendaristice pentru functiile de executie
si de cel mult 120 de zile calendaristice pentru functiile de conducere(coordonare si control). Salariatii incadrati cu
contract individual de munca pe durata determinati pot fi supusi unei perioade de proba, care nu va depdsi:

-5 zile lucritoare pentru o durata a contractului individual de munca mai mica de 3 luni;

-15 zile lucratoare pentru o durati a contractului individual de munca cuprinsa intre 3 si 6 luni;

-30 de zile lucritoare pentru o durati a contractului individual de munca mai mare de 6 luni;

_45 de zile lucritoare in cazul salariatilor incadrati in functii de conducere, pentru o durati a contractului individual
de munca mai mare de 6 luni.

Pentru absolventii institutiilor de invatamant superior, primele 6 luni dupa debutul in profesie se considera perioada
de stagiu, cu exceptiile prevazute de Codul Muncii. Angajarea pe perioada determinata Perioada de proba are ca
scop verificarea aptitudinilor profesionale ale salariatului si a compatibilitatii acestuia cu cerintele postului. Pe
durata perioadei de probd. contractul individual de muncd poate incela in conditiile legii, la initiativa‘oricdreia

dintre porti. prin notificare scrisd. Perioada de probd trebuie prevdzutd expres in contractul individual de-muncd.
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D. sa exercite controlul asupra modului de indeplinire a sarcinilor de serviciu
(1). controlul asupra modului de indeplinire a sarcinilor de serviciu se efectueaza direct de catre conducerea
societatii sau indirect prin intermediul personalului de conducere si coordonare a fiecarei activitati in baza unor
referate sau rapoarte de informare.

E. sa constate savirsirea abaterilor disciplinare si sa aplice sanctiunile corespunzatoare potrivit legii,
Contractului Colecti de Munca si prezentului Regulament Intern ;
(1) Constatarea sévarsirii abaterilor disciplinare se realizeazi pe baza referatelor intocmite de catre sefii de sectii,
sefi de sectoare, maistri, sefi de birouri sau alti superiori ierarhici, pentru salariatii din subordine, referate care se
inainteaza conducerii societatii.

(2) Referatele au rol de sesizare si fundamentare a demarérii cercetarii disciplinare prealabile.

(3) In baza sesizarilor primite, angajatorul dispune efectuarea cercetérii disciplinare prealabile, cu respectarea
dreptului la apérare al salariatului si a procedurii prevazute de lege.

(4) In cazul in care, In urma cercetirii disciplinare prealabile, se constati savéirsirea unei abateri disciplinare,
angajatorul poate dispune aplicarea uneia dintre sanctiunile disciplinare prevazute de lege si de prezentul
regulament.

Angajatorul va dispune aplicarea sanctiunii disciplinare printr-o decizie scrisd. in conformitate cu prevederile art.
247-252 din Codul muncii.”

F._sa stabileasca obiective de performanta individuala, precum si criterii de evaluare a realizarii
acestora. Angajatorul stabileste pentru fiecare functie/post obiective de performantd individuald, in functie de
specificul activititii si de atributiile prevéazute in fisa postului.

(1) Obiectivele de performantd pot include, fard a se limita la:

-realizarea sarcinilor la termenele stabilite;

-indeplinirea indicatorilor cantitativi si calitativi de activitate;
-respectarea procedurilor interne si a normelor aplicabile;
-eficienta si calitatea muncii prestate.

(2) Evaluarea realizdrii obiectivelor se efectueazd pe baza unor criterii de evaluare, care pot include:

-cantitatea muncii prestate;

-calitatea rezultatelor;

-respectarea termenelor;

-disciplina in munca;

-capacitatea de colaborare;

-gradul de implicare si initiativa,

-alte criterii specifice activititii.

(3) Obiectivele si criteriile de evaluare se aduc la cunostinta salariatului si se utilizeaza in procesul de evaluare
periodica a performantelor profesionale.

Obligatiile angajatorului
Art.10, Angajatorul S.C. GOSCOM VASLUI S.A. are urmatoarele obligatit :

A. sa informeze salariatii asupra conditiilor de munca si asupra elementelor care privesc desfasurarea
relatiilor de munca
(1) pe perioada derularii contractului individual de munca, orice modificare a unuia dintre elementele acestuia se va
consemna in Actul Aditional al Contractului Individual de Munca si se va aduce la cunostinta angajatului.
B. sa asigure permanent conditiile tehnice si organizatorice avute in vedere la elaborarea normelor de
munca si conditiile corespunzatoare de munca
C._sa acorde salariatilor toate drepturile de decurg din lege, din contractul colectiv de munca aplicabil si
din contractele individuale de munca
D. _sa plateasca toate contributiile si impozitele aflate in sarcina sa. precum si sa retina Si sa vireze
contributiile si impozitele datorate de salariati. in conditiile legii
E. sa se consulte cu reprezentantii sindicatului in privinta deciziilor susceptibile sa afecteze substantial
drepturile si interesele salariatilor
F. sa infiinteze Registrul General de Evidenta a salariatilor si sa opereze inregistrarile prevazute detege.,
G. sa elibereze, la cerere. toate documentele care atesta calitatea de salariat a solicitantului ; il
H. sa asigure confidentialitatea datelor cu caracter personal al salariatilor ; f
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J. Angajatorul asigurd transparenia in stabilirea si_acordarea drepturilor salariale, in _conformitate cu
legislatia nationald si cu prevederile Directivei (UE) privind transparenta salariald. cu privire la:
a) structura drepturilor salariale (salariu de baza, sporuri, bonusuri, alte beneficii);
b) criteriile de evaluare a performantei si impactul acestora asupra veniturilor salariale;
¢) eventualele diferente de remunerare si masurile adoptate pentru eliminarea acestora.

CAPITOLUL VI
Procedura de solutionare a cererilor
sau reclamatiilor individuale ale salariatilor

Art.11. (1) Salariatii S.C GOSCOM VASLUI S.A au dreptul de a adresa angajatorului cereri, sesiziri sau
reclamatii individuale privind raporturile de munca, conditiile de munca sau alte aspecte ce tin de activitatea
profesionald.

(2) Cererile sau reclamatiile se formuleazi in scris si se inregistreaza la registratura societitii sau se transmit prin
mijloace electronice oficiale.

(3) Salariatul va primi un numir de inregistrare, care va fi utilizat pentru urmarirea solutionarii.

Art.12. Termenul de solutionare. (1) Cererile si reclamatiile vor fi analizate si solutionate in termen de
maximum 30 de zile calendaristice de la data inregistrérii.
(2) In situatii justificate, termenul poate fi prelungit, cu informarea prealabila a salariatului.

Art. 13. Analiza si solutionarea. (1) Analiza cererilor si reclamatiilor se realizeazi de citre copartamentul
personal-salarizare sau de persoanele desemnate de angajator.
(2) In functie de natura sesizarii, pot fi implicate si alte compartamente sau conducerea societétii.
(3) Salariatul poate fi invitat sa furnizeze informatii suplimentare sau s participe la discutii.

Art. 14. Comunicarea rispunsului. (1) Rispunsul la cerere sau reclamatie se comunica salariatului in scris, prin
aceleasi mijloace prin care a fost depusa sau prin alte mijloace oficiale.
(2) Raspunsul va cuprinde solutia adoptati si, dupa caz, temeiul legal sau intern al acesteia.

Art. 15. Confidentialitate si protectie.(1) Angajatorul asigurd confidentialitatea identitétii salariatului, in misura
posibilului.
(2) Este interzisi orice formi de represalii impotriva salariatilor care formuleaza cereri sau reclamatii cu buna-
credinta.

Art.16. Cai de atac. (1) In cazul in care salariatul este nemultumit de solutia primiti, acesta se poate adresa
instantelor competente, conform legislatiei in vigoare.
(2) Procedura internd nu limiteaza dreptul salariatului de a se adresa autoritifilor competente.

CAPITOLUL VII
Reguli privind disciplina muncii in societate

Art.17. In cadrul SC GOSCOM VASLUI SA sunt aplicate urmatoarele reguli privind disciplina muncii in
societate:
(1). respectarea cu strictete a programului de lucru si folosirea integrala, cu eficienta a timpului de lucru in
interesul societatii. Ziua de lucru incepe la orele 7.30 si se termina la orele 16.00, iar pentru salariatii care
lucreaza in ture conform graficelor de serviciu.
(2). salariatii vor semna condica de prezenta la inceputul si sfarsitul programului.
- este interzisa semnarea condicii de prezenta de pe o zi pe alta ;
- salariatul are obligatia de a nu parasi locul de munca inainte de terminarea programului sau fara incheierea
procesului verbal de predare primire a schimbului ; in cazul in care schimbul nu se prezinta la serviciul de tura,
persoana care este de serviciu va continua programul, avind datoria de a anunta seful ierarhic superior pentru luarea
masurilor necesare.
). salariatii SC GOSCOM VASLUI SA vor executa in mod corespunzator sarcinile de serviciu atit din punct de
vedere calitativ cit si cantitativ, conform Fisei Postului si a atributiunilor de serviciu;
(4). Salariatii SC Goscom Vaslui S.A. sunt obligati sa respecte urmatoarele reguli privind disciplina muncii:
- sa respecte programul de lucru, sa nu intarzie la locul de munca sau sa absenteze nemotivat ;
- sa nu paraseasca locul de munca fara instiintarea, respectiv, aprobarea conducatorului direct ;
- sa nu introduca sau sa consume bauturi alcoolice la locul de munca si sa nu se prezinte la serviciu sub influenta
bauturilor alcoolice; =
- sa nu savirseasca acte ce depasesc atributiile pe care le are sau sa abuzeze de ele, lezand sau-cauzind daune
societatii GOSCOM VASLUI SA ;

10



- sa nu permita accesul persoanelor straine in locurile unde acest lucru este interzis fara a verifica daca au aprobare
de la conducerea societatii si fara a le legitima ;

- angajatii S.C. GOSCOM VASLUI S.A. care prin natura functiei pe care o detin au munca de teren, au obligatia sa
completeze in registrul de plecari data si ora plecarii, locul unde se deplaseaza, scopul deplasarii iar la inapoiere,
ora sosirii (cu exceptia celor care se deplaseaza in teren pe baza ordinului de lucru). Cei care nu au in mod obisnuit
munca de teren pot parasi unitatea numai cu bilet de voie semnat de seful de compartiment. Pe bilet se va trece ora
plecarii si ora sosirii ;

- sa nu se prezinte la locul de munca in incapacitate de munca fizica si psihica ;

- este interzisa sustragerea sau modificarea documentelor si a altor acte din cadrul SC GOSCOM VASLUI SA ;

- sa nu refuze participarea la instructaje, cursuri de perfectionare, atestari sau alte activitati destinate cresterii
nivelului profesional in functie de cerintele societatii ;

- sa execute in timpul programului a unor lucrari personale ori straine interesului Angajatorului ;

- scoaterea din societate, prin orice mijloace, a oricaror bunuri sau documente apartinand acesteia, fara acordul scris
al conducerii Angajatorului;

- instrainarea oricaror bunuri date in folosinta, pastrare sau de vz comun, precum si deteriorarea functionala si
calitativa sau descompletarea acestora, ca rezultat al unor utilizari ori manevrari necorespunzatoare;

- prestarea oricarei activitati remunerate sau neremunerate, in timpul orelor de program ;

- efectuarea de mentiuni, stersaturi, rectificari sau semnarea pentru alt salariat in condica de prezenta;

- atitudinea necorespunzatoare fata de ceilalti angajati, fata de conducerea societatii sau fata de clienti (conduita
necivilizata, insulta, calomnia, purtarea abuziva, lovirea si vatamarea integritatii corporale sau a sanatatii);

- comiterea de fapte care ar putea pune in pericol siguranta Angajatorului, a propriei persoane sau a colegilor;

- manifestari de natura a aduce atingere imaginii Angajatorului;

- folosirea in scopuri personale a autovehiculelor/utilajelor Angajatorului, a oricaror materiale, mijloace fixe sau
materii prime ale acestuia;

- fumatul in spatiile publice inchise,

- sa poarte echipamentul individual de protectie a muncii in timpul programului de lucru.

CAPITOLUL VIII
Abaterile disciplinare si sanctiunile aplicabile

Abateri disciplinare :
Art.18. Conducerea SC GOSCOM VASLUI SA are dreptul de a aplica, potrivit legii, sanctiuni disciplinare

salariatilor ori de cate ori constata ca acestia au savarsit o abatere disciplinara.
Incalcarea cu vinovatie de catre salariati, indiferent de functia pe care o ocupa printr-o actiune sau inactiune

a normelor legale a prezentului regulament a dispozitiilor legale ale conducatorilor ierarhici si prevederile
contractului individual de munca sau C.C.M. constituie abatere disciplinara si se sanctioneaza in concordanta cu
prevederile Codului muncii in vigoare, Contractului colectiv de munca si a prezentului Regulament.

Art.19. Urmatoarele fapte, a caror enumerare nu este limitativa, savarsite de salariatii SC GOSCOM Vaslui
SA, constituie abateri disciplinare :
(1). nerespectarea programului de munca si folosirea integrala, cu eficienta a timpului de lucru in interesul
societatii. ;
(2). parasirea in timpul programului a locului de munca, fara instiintarea, respectiv, aprobarea conducatorului
direct;
(3). intarzierea nejustificata la locul de munca;
(4). nesemnarea condicii de prezenta la sosirea si la plecarea de la locul de munca, semnarea condicii de prezenta
de pe o zi pe alta sau semnarea pentru alt salariat in condica de prezenta;
(5). absentele nemotivate la locul de munca;
(6). incalcarea normelor si regulilor de protectie si igiena a muncii ;
(7). incalcarea normelor de prevenire si stingere a incendiilor ;
(8). incalcarea normelor de paza si securitate ;
(9). introducerea unor materiale sau produse care ar putea provoca explozie sau incendii ;
(10). neluarea masurilor tehnico—organizatorice si de protectia muncii si stingerea incendiilor in incinta locurilor de
munca a societatii;
(11). folosirea necorespunzatoare si/sau in interes personal a autovehiculelor, utilajelor, a instalatiilor si a altor
bunuri ce apartin societatii sau crearea de prejudicii societatii si/sau tertelor persoane prin f010s1rea dﬁtfzctuoasa a
acestora;
(12) scoaterea din societate, prin orice mijloace, a oricaror bunuri sau documente apartinand at:estela fara acordul
scris al conducerii Angajatorului; | '
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(13). incalcarea regulilor privind securitatea datelor, precum si a secretelor de serviciu ;

(14). nesupravegherea functionarii utilajelor si a instalatiilor din dotarea locului de munca, inclusiv distrugerea
acestora;

(15). efectuarea in timpul programului de lucru a unor lucran ce nu au legatura cu obligatiile de serviciu ;

(16). necompletarea sau completarea necorespunzatoare a evidentelor;

(17). comunicarea de date sau informatii eronate, sau in mod repetat cu intarziere;

(18). nerespectarea regulilor de conduita prevazute in codul de etica sau atitudine necorespunzatoare la locul de
munca si adresarea de cuvinte injurioase sau indecente conducerii, angajatilor, colaboratorilor, clientilor
angajatorului sau cetatenilor (conduita necivilizata, insulta, calomnie, purtare abuziva, lovirea sau vatamarea
integritatii corporale sau a sanatatii);

(19). sustragerea, falsificarea, pierderea, modificarea sau distrugerea de bunuri si/sau documente/acte din cadrul
societatii;

(20). neutilizarea in timpul programului de lucru a echipamentelor de protectie si de lucru din dotare (precum si
folosirea lor necorespunzatoare) ;

(21). instrainarea oricaror bunuri date in folosinta, pastrare sau de uz comun, precum si deteriorarea functionala si
calitativa sau descompletarea acestora, ca rezultat al unor utilizari ori manevrari necorespunzatoare;

(22). nerealizarea corespunzatoare/defectuoasa, atat din punct de vedere calitativ cat si cantitativ, a sarcinilor de
serviciu prevazute in fisa postului sau dispuse de catre seful ierarhic superior sau de catre directorul general ;

(23). consumul bauturilor alcoolice in timpul programului de lucru si efectuarea serviciului sub influenta
alcoolului;

(24). introducerea si/sau prezentarea la serviciu sub influenta bauturilor alcoolice;

(25). nerespectarea interdictiei de a fuma in spatiile inchise de la locul de munca ;

(26). primirea, de la cetateni sau alti salariati, de sume de bani ori alte foloase pentru activitiitile desfasurate in
cadrul atributiilor de serviciu, in timpul programului de lucru, precum si desfisurarea, in acelasi interval, a oricéror
activitati, remunerate sau neremunerate, care nu au legatura cu sarcinile de serviciu,

(27) hirtuirea morala sau sexuald a colegilor, superiorilor sau subordonatilor, prin orice mijloace;

(28). incalcarea obligatiilor privind securitatea si sandtatea in muncd, respectiv nerespectarea mdsurilor de
prevenire si protectie, neutilizarea echipamentului individual de protectie in timpul programului de lucru/inclusiv
echipamentul pentru lucru la inaltime (toaletari/doborat arbori), refuzul participdrii la instruirile SSM sau orice
comportament care poate pune in pericol propria persoani sau pe ceilalti salariati,

(29). instigarea la greva sau la un comportament inadecvat la locul de munca;

(30). refuzul nejustificat de a participa la controlul medical periodic;

(31) refuzul nejustificat de participare la instructaje, cursuri de perfectionare, atestari sau alte activitati destinate
cresterii nivelului profesional in functie de cerintele societatii ;

(32) incalcarea obligatiei de respectare a regulilor privind protectia datelor cu caracter personal ;

(33) refuzul nejustificat de a se prezenta la locul de munca sau de a NU RASPUNDE LA TELEFON in cazul in
care salariatul este consemnat la domiciliu sau in cazul in care salariatul este programat sa se prezinte la locul de
munca conform graficelor de interventie aprobate de catre conducatorul societatii, in vederea interventiei in cazul
unor fenomene meteorologice (deszapazire, combatere polei, furtuna, etc.) care necesita interventii urgente din
partea societatii.

(34) refuzul salariatului de a se prezenta la locul de munca prin rechemarea din concediul de odihna in caz de forta
majora sau pentru interese urgente care impun prezenta acestuia;

(35) refuzul nejustificat al angajatului de a semna fisa de post constituie abatere (refuz justificat insemnand:
atributiile nu corespund functiei, sunt abuzive sau ilegale, implica riscuri nejustificate sau sarcini complet diferite);
(36) refuzul nejustificat al salariatului de a semna de luare la cunostintd procedurile operationale, instructiunile de
lucru, regulamentele sau orice alte documente interne aplicabile activitatii desfasurate;

(37) nerespectarea, neaplicarea sau aplicarea defectuoasa, cu intentie sau din culpa, a procedurilor si instructiunilor
interne;

(38) refuzul nejustificat de conformare la dispozitiile angajatorului, precum si orice formad de obstructionare a
implementéarii procedurilor interne, instructiunile de lucru, regulamentele sau orice alte documente interne
aplicabile activitétii desfasurate;

(39). practicarea concurentei neloiale.

(40). manifestari de natura a aduce atingere imaginii Angajatorului;

Art. 20. Constituie, deasemenea, abateri disciplinare si urmatoarele fapte savarsite de conducatorii locurilor de
munca (la toate nivele ierarhice) in masura in care aceste fapte sunt in legatura cu obligatiile ce-i€ Tevin acestor
conducatori potrivit prezentului Regulament si celorlalte reglementari in vigoare :

(1). neindeplinirea sau indeplinirea defectuoasi a atributiilor de organizare, coordonare, stupraveghere:si, control
a activititii subordonatilor;
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(2). lipsa de supraveghere sau control care conduce la incdlcarea procedurilor interne, a normelor legale sau la
producerea de prejudicii ;
(3). neexecutarea obligatiilor privind indrumarea personalului din subordine in legatura cu atributiile de serviciu
ale acestuia;
(4). neluarea unor masuri ferme privind indeplinirea la timp si in bune conditii a obligatiilor ce revin personalului
din subordine ;
(5). tolerarea, in mod direct sau indirect, a abaterilor disciplinare ale subordonatilor ori neaplicarea masurilor
legale corespunzitoare ;
(6). neinformarea sau informarea tardiva a conducerii cu privire la disfunctionalitati, abateri, riscuri sau incidente
apdrute in aria de responsabilitate ;
(7). abuzul in activitate in interes personal, fata de salariatii din subordine si /sau stirbirea personalitatii acestora ;
(8). dispunerea de masuri, sarcini sau instructiuni ilegale, neconforme cu reglementirile interne sau atributiile
postului;
(9). nerespectarea obligatiilor privind verificarea, avizarea, aprobarea sau controlul documentelor, operatiunilor si
activititilor aflate in responsabilitate;
(10). refuzul nejustificat al salariatului cu functie de coordonare si control de a Intocmi, actualiza sau transmite
fisele de post pentru personalul din subordine;
(11). incilcarea obligatiilor de confidentialitate, integritate si impartialitate in exercitarea functiei;
(12). utilizarea abuziva a autoritatii functiei detinute, inclusiv prin exercitarea de presiuni, tratament discriminatoriu
sau comportament neadecvat fatd de subordonati;
(13). neasigurarea instruirii, informdrii si aplicarii procedurilor interne de cétre personalul din subordine;
(14). nerespectarea obligatiilor legale si interne privind sdnitatea si securitatea in munci in aria de responsabilitate;
(15). neindeplinirea obligatiilor de raportare, evidenta si control financiar-contabil (acolo unde este cazul);
(16). orice actiune sau inactiune care, prin natura functiei detinute, genereazi sau poate genera prejudicii materiale,
reputationale sau juridice angajatorului.

Sanctiuni disciplinare
Art. 21. La stabilirea sanctiunilor se va tine scama de cauzele si gravitatea faptelor, analizandu-se
imprejurarile in care au fost savarsite abaterile, afirmatiile martorilor, gradul de vinovatie a celui in cauza,
comportarea generala a acestuia, precum si consecintele abaterilor.
Art. 22, Pentru savarsirea abaterilor disciplinare prevazute in prezentul Regulament de Ordine Interioara la
art. 19, cu exceptia alin. (3) si (5), sanctiunile ce se vor aplica sunt urmatoarele :
(1). AVERTISMENT SCRIS;
(2). Diminuarea salariului de baza cu 5-10% de la 1-3 luni;
(3). Retrogradarea din functie si/sau schimabarea locului de munca, cu acordarea salariului corespunzator functie in
care s-a dispuns retrogradarea/schimbarea locului de munca, pentru o perioada ce nu poate depasi 60 de zile ;
(4). Desfacerea disciplinara a contractului individual de munca.
Pentru savarsirea abaterilor disciplinare prevazute al art. 19 alin. (11), (12), (14), (20) si (21) salariatul
va putea suporta contravaloarea prejudiilor suferite de catre societate, cu respectarea Codului Muncii.
Art. 23, Pentru savarsirea abaterii prevazuta de art. 19 alin (3) sanctiunile sunt ;
(1). Pentru 3 intarzieri nejustificate in cursul aceleasi luni salariatul va fi sanctionat cu avertisment scris.
(2). Peste 3 intarzieri nejustificate in cursul aceleasi luni sanctiunea aplicata va fi diminuarea salariului de baza cu
5-10 % de 1a 1-3 luni.
(3). Peste 5 intarzieri nejustificate in cursul aceleasi luni sanctiunea aplicata poate fi desfacerea disciplinara a
contractului individual de munca
Art. 24. Pentru savarsirea abaterii disciplinare prevazute de art. 19 alin. (5) se vor aplica sanctiunile :
(1). Pentru un absent nemotivat salariatul va fi sanctionat cu diminuarea salariului de baza cu 5% pentru o luna.
(2). Pentru doua absente pe durata derularii contractului colectiv de munca se va sanctiona cu diminuarea
salariului de baza cu 10% pentru o luna.
(3). Pentru trei absente nemotivate pe durata derularii contractului colectiv de munca se poate proceda la
desfacerea disciplinara a contractului individual de munca.
Art. 25, Savarsirea abaterilor disciplinare prevazute la art. 20. alin (1) — (16) se sanctioneaza cu: (1).
AVERTISMENT SCRIS;
(2). Diminuarea salariului de baza cu 5-10% de 1a 1-3 luni ;
(3). Retrogarea din functie pana la 60 de zile cu plata salariului corespunzator functiei in care a fost schimbat
(4). Destacerea disciplinara a contractului individual de munca. P e
Art. 26. (1) Sanctiunea disciplinara se radiaza de drept in termen de 12 luni de la aphcare daua salariatului
nu i se mai aplica o noua sanctiune disciplinara in acest termen.
(2) Pentru aceeasi abatere disciplinara nu se pot aplica doua sanctiuni.
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CAPITOLUL IX
Reguli referitoare la procedura disciplinara

Art. 27. In cazul savarsirii unei abateri disciplinare de catre un salariat al SC GOSCOM Vaslui SA se vor
aplica sanctiuni disciplinare in conformitate cu prevederile contractului colectiv de munca , Codul muncii in
vigoare si prezentului Regulament.

Abaterea disciplinara este o fapta in legatura cu munca si care consta intr-o actiune sau inactiune savarsita
cu vinovatie de catre salariat, prin care a incalcat normele legale, regulamentul intern, contractul individual de
munca sau contractul colectiv de munca, ordinele si dispozitiile legale ale conducatorilor ierarhici.

(1). Referatul prin care se propune sanctionarea se intocmeste de catre seful ierarhic superior al salariatului care a
savarsit abaterea. In situatia in care savarsirea faptei disciplinare nu este constatata in mod direct de catre superiorul
angajatului, cel ce constata savarsirea acesteia va consemna in registrul punctului de lucru, urmand ca seful
superior ierarhic celui ce a savarsit abaterea sa ia cunostinta de aceasta .

(2). Conducatorul societatii va dispune efectuarea unei cercetari disciplinare prealabile, inputernicind in acest sens
comisia de disciplina a muncii care se va ocupa de realizarea acestei proceduri disciplinare prealabile, salariatul va
fi convocat in scris, precizandu-i-se obiectul, data, ora si locul intrevederii.

(3). Neprezentarea salariatului la convocarea facuta in conditiile sus enuntate, fara un motiv obiectiv, da dreptul
angajatorului sa dispuna sanctionarea, fara efectuarea cercetarii prealabile.

(4). In cursul cercetarii disciplinare prealabile salariatul are dreptul sa formuleze si sa sustina toate apararile in
favoarea sa si sa ofere comisiei informatii, probe si motivatiile pe care le considera necesare, precum si dreptul sa
fie asistat, la cererea sa, de catre un reprezentant al sindicatului al carui membru este. Salariatul are dreptul sa
cunoasca toate actele si faptele cercetarii si sa solicite in aparare probele pe care le considera necesare.

(5). Comisia numita pentru efectuarea cercetarii disciplinare prealabile are obligatia de a lua o nota scrisa de la
salariatul ascultat, nota in care se va preciza pozitia salariatului fata de fapta pe care a comis-o si imprejurarile
invocate in apararea sa.

(6) Cercetarea disciplinara prealabila impune stabilirea urmatoarelor aspecte:

a) imprejurarile in care fapta a fost savarsita;

b) gradul de vinovatie a salariatului;

¢) consecintele abaterii disciplinare;

d) comportarea generala in serviciu a salariatului;

e) eventualele sanctiuni disciplinare suferite anterior de catre acesta.

(7) La finalizarea cercetarii disciplinare prealabile, comisia numita in acest sens va intocmi un proces-verbal, care
trebuie sa cuprinda: indicarea subiectului abaterii disciplinare, descrierea faptei, descrierea modului in care s-a
desfasurat cercetarea disciplinara prealabila si ascultarea salariatului, prezentarea conditiilor si imprejurarilor in
care fapta a fost savarsita, prezentarea consecintelor abaterii disciplinare, a comportarii generale in serviciu a
salariatului si a eventualelor sanctiuni disciplinare suferite anterior de catre salariat, stabilirea gradului de vinovatie
a salariatului, probele administrate si propunerile comisiei imputernicite de catre Angajator sa realizeze cercetarea
disciplinara prealabila de clasare a cauzei sau de sanctionare disciplinara a salariatului.

(8) Dupa incheierea cercetarii prealabile, in baza propunerii comisiei, conducatorul SC GOSCOM Vaslui SA va
dispune aplicarea unei sanctiuni disciplinare in raport cu gravitatea faptei (se va avea in vedere prevederile Codului
muncii) savarsite de catre salariat, printr-o decizie emisa in forma scrisa, in termen de 30 de zile calendaristice de la
data luarii la cunostinta despre savarsirea abaterii disciplinare, dar nu mai tarziu de 6 luni de la data savarsirii
faptei.

Decizia sa cuprinde in mod obligatoriu ;
a) descrierea faptei care constituie abatere disciplinara ;
b) precizarea prevederilor din regulamentul intern, fisa postului, Contractul Individual de Munca sau Contractul
colectiv de munca aplicabil, care au fost incalcate de salariat;
c) motivele pentru care au fost inlaturate apararile formulate de salariat in timpul cercetarii disciplinare ;
d) temeiul de drept in baza caruia sanctiunea disciplinara se aplica ;
e) termenul in care sanctiunea poate fi contestata si instanta judecatoreasca competenta, respectiv 30 de zile
calendaristice de la data comunicarii ;
f) instanta competenta la care sanctiunea poate fi constatata .
(9). Decizia de sanctionare se comunica salariatului in cel mult 5 zile de la data emiterii si produce efecte de
la data comunicarii.
(10). Decizia se preda personal salariatului, cu semnatura de primire ori, in caz de refuz al primirii; prin
scrisoare recomandata, la domiciliul sau resedinta comunicata de acesta.
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CAPITOLUL X
Modalitati de aplicare a altor dispozitii legal
sau contractuale specifice. Raspunderea patrimoniala

Art. 28. (1) Salariatii S.C GOSCOM Vaslui S.A raspund patrimonial in temeiul normelor si principiilor
raspunderii civile contractuale pentru pagubele materiale produse angajatorului din vina si in legatura cu munca lor.
Prezentele dispozitii se completeaza prevederile din Codul Muncii.

(2) Raspunderea patrimoniala este distinctd de raspunderea disciplinari reglementati in Capitolul privind disciplina
muncii, putdnd fi angajati independent sau concomitent, dupa caz.
(3) Salariatii nu raspund de pagubele provocate de forta majora sau de alte cauze neprevazute si care nu puteau fi
inlaturate si nici de pagubele ce se incadreaza in riscul normal al serviciului.
(4) Raspunderea patrimoniald poate fi angajatd numai daca sunt indeplinite cumulativ: existenta unui prejudiciu
material, fapta ilicitd, vinovitia salariatului si legatura de cauzalitate intre fapti si prejudiciu.
(5) Existenta si intinderea prejudiciului se stabilesc de catre angajator, cu respectarea dreptului salariatului la
aparare.
(6) In cazul savarsirii de pagube materiale societatii, angajatorul va putea solicita salariatului, printr-o nota de
constatare si evaluare a pagubei, recuperarea contravalorii acesteia, prin acordul partilor, urmand a se incheia, de
comun acord, un Angajament de plata esalonata a prejudiciului.
(7) Recuperarea prejudiciului prin acordul partilor poate avea loc numai dacd valoarea acestuia nu depigseste
echivalentul a 5 salarii minime brute pe tard.”
(8). Suma stabilitd pentru acoperirea prejudiciului poate fi recuperata prin retineri lunare din drepturile salariale,
numai in baza acordului scris al salariatului sau a unui titlu executoriu, cu respectarea limitelor prevazute de lege.
Art. 29. (1) Salariatul care a incasat de la angajator o suma nedatorati este obligat si o restituie. Recuperarea se

poate realiza prin acord scris intre parti sau, dupi caz, prin titlu executoriu.
(2) Daca salariatul a primit bunuri sau servicii care nu i se cuveneau si care nu mai pot fi restituite in natura, acesta
este obligat sd suporte contravaloarea acestora. Valoarea se stabileste la data platii. Recuperarea se realizeazi cu
respectarea limitelor legale privind retinerile din salariu.

Salariatii S.C. GOSCOM Vaslui S.A. raspund pentru faptele savarsite in conformitate cu prevederile
Codului Civil, Codului Penal si a altor dispozitii prevazute in legi speciale. Aplicarea acestor dispozitii se va face in
conformitate cu normele prevazute de actele legislative sus enuntate.

CAPITOLUL XI
Criteriile si procedurile de evaluare profesionala a salariatilor

Art. 30. Procedura de masurare si de evaluare profesionala individuala este un proces complex, coordonat de
citre compartimentul personal - salarizare.
Criteriile de evaluare vor fi inserate in Contractele Individuale de Munca ale salariatilor SC GOSCOM VASLUI
SA si se vor individualiza dupa specificul functiei salariatului.
Criteriile de evaluare a activitatii profesionale individuale a salariatului vor avea aplicabilitate in cazul masurii
concedierii colective, urmand ca masurile de reducere a personalului prevazute la art. 90 din CCM sa se aplice in
mod subsidiar si in cazul procedurii de evaluare prealabile concedierii pentru necorespundere profesionala.
1) La stabilirea criteriilor de evaluare periodica a activitatii profesionale a salariatului aplicabile la nivelul
societatii, se vor avea in vedere:
a) cunostinte si experienta;
b) complexitate, creativitate si diversitatea activitatilor;
¢) cantitatea muncii prestate;
d) calitatea rezultatelor;
e) respectarea termenelor;
f) disciplina in muncé;
g) capacitatea de colaborare,
h) gradul de implicare si initiativa
i) judecata si impactul deciziilor;
j) influenta, coordonare si supervizare;
k) alte criterii specifice activititii.
2) Criteriile de evaluare a activitatii profesionale individuale a salariatului sunt urmatoarele: P
a) nivelul cunostintelor si abilitatilor;
b) nivelul de implicare in indeplinirea atributiilor;
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¢) dificultatea/complexitatea atributiilor indeplinite - in raport cu posturi similare;
d) capacitatea de lucru cu supervizare redusa;
e) loialitatea;
f) capacitatea de lucru in echipa;
g) capacitatea de comunicare;
h) productivitatea si calitatea muncii;
i) abilitati privind planificarea si organizarea timpului de lucru;
k) participarea la programe de pregatire si perfectionare profesionala.
3) Suplimentar fata de criteriile stabilite la punctul 2., pentru personalul contractual care ocupa posturi prevazute
cu studii superioare si studii superioare de scurta durata, respectiv studii universitare de licenta sau studii
universitare de masterat, se vor avea in considerare si urmatoarele criterii de evaluare a activitatii profesionale a
salariatilor:
a) capacitatea de a-si asuma responsabilitati;
b) capacitatea de a se perfectiona si a valorifica experienta dobandita;
¢) spiritul de initiativa.
4) Suplimentar fata de criteriile stabilite la alin. 2), pentru personalul contractual care ocupa functii de conducere
se stabilesc urmatoarele criterii de evaluare a activitatii profesionale individuale, a salariatilor:
a) capacitatea de a organiza;
b) capacitatea de a coordona;
¢) capacitatea de a controla;
d) capacitatea de a lua decizii importante;
¢) capacitatea de a dezvolta abilitatile personalului;
f) capacitatea de analiza si sinteza;
g) capacitatea de a relationa cu subordonatii;
h) creativitatea si spiritul de initiativa.
Angajatorul are obligatia de a aplica criteriile de evaluare in mod obiectiv, corect, nediscriminatoriu, cu respectarea
prevederilor Legii nr. 202/2002 privin degalitatea de sanse intre femei si barbati.
Evaluarea anuala se va realiza prin utilizarea de Fise de evaluare va fi utilizata la:
- stabilirea performantei angajatilor
- fundamentarea deciziilor de promovare sau retrogradare
- acordarea de recompense, bonusuri
- nidentificarea nevoilor de formare profesionala
- imbunéitatirea activitatii si a productivittii
- justificarea modificarii salariului
- luarea deciziilor privind mentinerea sau incetarea contractului de munca.

Anexa nr.]1 - privind egalitatea de sanse intre femei si barbati si Anexa nr. 2 - ghid privind prevenirea si
combaterea hartuirii pe criteriu de sex, precum si a hartuirii morale la locul de munca sunt parte integranta din
prezentul Regulament.

Data, 03.04.2026.

DIRECTOR GENERAL PRESEDIN SINDICAT

ing. Negruti Leonard-Alin ing. Ruja Otilia
Consiliul de Administratie,

ing. Cadar Virgil — Presedinte— .

ing. Negruti Leonard-Atin_

ing. Birleanu Costel Catalin
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Anexa 1 la Regulamentul de ordine interioara SC GOSCOM VASLUI SA
Legea nr. 202 din 19 aprilie 2002, cu modificarile si completarile ulterioare

privind egalitatea de sanse intre femei si barbati
Dispozitii generale

Articolul 1

(1)Prezenta lege reglementeazi masurile pentru promovarea egalitatii de sanse si de tratament intre femei si bérbati,
in vederea elimindrii tuturor formelor de discriminare bazate pe criteriul de sex, in toate sferele vietii publice din
Roménia.

(1~1)Statul romén, prin autoritatile competente, elaboreazd si implementeaza politici si programe in vederea
realizirii §i garantdrii egalitatii de sanse si de tratament intre femei gi birbati §i elimindrii tuturor formelor de
discriminare pe criteriul de sex.

(2)In sensul prezentei legi, prin egalitate de sanse si de tratament intre femei si bdrbati se intelege luarea in
conmsiderare a capacitdtilor, nevoilor si aspiratiilor diferite ale persoanelor de sex masculin i, respectiv, feminin §i
tratamentul egal al acestora.

Articolul 2

(1)Masurile pentru promovarea egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati si pentru eliminarea tuturor
formelor de discriminare bazate pe criteriul de sex se aplici 1n sectorul public si privat, in domeniul muncii,
educatiei, sanatatii, culturii si informdrii, politicii, participarii la decizie, furnizarii si accesului la bunuri si servicii,
cu privire la constituirea, echiparea sau extinderea unei intreprinderi ori inceperea sau extinderea oricarei altei
forme de activitate independenta, precum si in alte domenii reglementate prin legi speciale.

(2)Toate institutiile enumerate in cuprinsul prezentei legi cu atributii in domeniul egalititii de sanse si de tratament
intre femei si barbati, fiecare pentru domeniul sdu de activitate, au obligatia de a aduce prin toate mijloacele
adecvate in atentia persoanelor in cauzi dispozitiile adoptate 1n temeiul prezentei legi, impreund cu dispozitiile
relevante care sunt deja in vigoare.

(3) Prezenta lege reglementeaza regimul general al ocupatiei de expert in egalitate de sanse si de tehnician in
egalitatea de sanse, agsa cum sunt prevazute acestea in Clasificarea ocupatiilor din Romania.

(4) Institutiile si autoritatile publice centrale si locale, civile si militare, cu un numir de peste 50 de angajati,
precum §i companiile private cu un numaér de peste 50 de angajati au posibilitatea sa identifice un angajat caruia
sd ii repartizeze, prin fisa postului, atributii in domeniul egalitdtii de sanse si de tratament intre femei si birbati. in
limita bugetului existent pentru cheltuieli salariale, angajatorul poate opta pentru angajarea unui expert/tehnician in
egalitate de sanse.

(5) La nivelul institutiei/companiei, din perspectiva domeniului specific al fiecarei entititi in care isi desfagoard
activitatea, expertul/tehnicianul in egalitatea de sanse sau persoana desemnati cu atributii in domeniul egalitatii de
sanse si de tratament ntre femei si barbati are urmatoarele atributii principale:
a)analizeaza contextul de aparitie si evolutie a fenomenului de discriminare de gen, precum s§i nerespectarea
principiului egalitétii de sanse intre femei gi barbati si recomanda solutii in vederea respectirii acestui principiu,
conform legii;
b)formuleaza recomandiri/observatii/propuneri in vederea prevenirii/gestiondrii/remedierii contextului de risc care
ar putea conduce la incilcarea principiului egalitatii de sanse gi de tratament intre femei gi barbati cu respectarea
principiului confidentialitatii;
c)propune misuri privind asigurarea egalititii de sanse si de tratament intre femei si barbati, evalueaza impactul
acestora asupra femeilor si barbatilor;
d)elaboreaza planuri de actiune privind implementarea principiului egalititii de sanse intre femei si barbati in care
sa fie cuprinse cel putin: masuri active de promovare a egalititii de sanse si de tratament intre femei §i barbati si
eliminarea discriminarii directe si indirecte dupé criteriul de gen, mésuri privind prevenirea si combaterea hértuirii
la locul de muncd, misuri privind egalitatea de tratament in ceea ce priveste politica de remunerare, promovare in
functii si ocuparea functiilor de decizie;
e)elaboreazi, fundamenteaza, evalueazi si implementeaza programe si proiecte in domeniul egalititii de sanse si de
tratament intre femei si barbati;
flacorda consultantd de specialitate pentru aplicarea prevederilor legislatiei nationale si comunitare in domeniul
egalitatii de sanse intre femei si barbati.

Articolul 3

Prevederile prezentei legi nu au aplicabilitate in cadrul cultelor religioase si nu aduc atingere vietii private a
cetitenilor. o
Articolul 31

Egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati se realizeaza in conformitate cu urmétoarele principit:
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a) principiul legalititii, potrivit ciruia sunt respectate prevederile Constitutiei si legislatiei nationale in materie,
precum si prevederile acordurilor si altor documente juridice internationale la care Romania este parte;

b) principiul respectirii demnitatii umane, potrivit caruia fiecarei persoane fi este garantatd dezvoltarea libera si
deplind a personalitatii;

¢) principiul cooperirii si al parteneriatului, potrivit caruia autoritatile administratiei publice centrale si locale
colaboreazi cu societatea civild si organizatiile neguvernamentale pentru elaborarea, implementarea, evaluarea si
monitorizarea politicilor publice si a programelor privind eliminarea tuturor formelor de discriminare pe criteriul de
sex, precum si pentru realizarea de facto a egalititii de sanse si de tratament intre femei si barbati;

d) principiul transparenfei, potrivit caruia elaborarea, derularea, implementarea si evaluarea politicilor si
programelor din domeniu sunt aduse la cunostinta publicului larg;

e) principiul transversalitatii, potrivit cdruia politicile i programele publice care apiri si garanteazi egalitatea de
sanse §i de tratament intre femei si barbati sunt realizate prin colaborarea institutiilor si autorititilor cu atributii in
domeniu la toate nivelele vietii publice.

Articolul 4

Termenii si expresiile de mai jos, in sensul prezentei legi, au urmitoarele definifii:

a) prin discriminare directii se infelege situatia in care o persoana este tratati mai putin favorabil, pe criterii de
sex, decat este, a fost sau ar fi tratatd altd persoana intr-o situatie comparabila;

b) prin discriminare indirecti se intelege situatia in care o dispozitie, un criteriu sau o practica, aparent neutra,
ar dezavantaja in special persoanele de un anumit sex in raport cu persoanele de alt sex, cu exceptia cazului in care
aceastd dispozitie, acest criteriu sau aceastd practica este justificatd obiectiv de un scop legitim, iar mijloacele de
atingere a acestui scop sunt corespunzitoare §i necesare;

¢) prin hirtuire se intelege situatia in care se manifestd un comportament nedorit, legat de sexul persoanei,
avand ca obiect sau ca efect lezarea demnititii persoanei in cauzi §i crearea unui mediu de intimidare, ostil,
degradant, umilitor sau jignitor;

d) prin hiirtuire sexuali se intelege situatia in care se manifesta un comportament nedorit cu conotatie sexuala,
exprimat fizic, verbal sau nonverbal, avind ca obiect sau ca efect lezarea demnititii unei persoane si, in special,
crearea unui mediu de intimidare, ostil, degradant, umilitor sau jignitor;

d~1) prin hirtuire psihologici se intelege orice comportament necorespunzitor care are loc intr-o perioada,
este repetitiv sau sistematic si implica un comportament fizic, limbaj oral sau scris, gesturi sau alte acte intentionate
si care ar putea afecta personalitatea, demnitatea sau integritatea fizica ori psihologica a unei persoane;

d*2) prin sex desemnim ansamblul trisaturilor biologice si fiziologice prin care se definesc femeile i barbatii;

d~3) prin gen desemnim ansamblul format din rolurile, comportamentele, triséturile si activitatile pe care
societatea le considera potrivite pentru femei i, respectiv, pentru bérbati;

e) prin actiuni pozitive se intelege acele actiuni speciale care sunt intreprinse temporar pentru a accelera
realizarea in fapt a egalititii de sanse intre femei si barbati si care nu sunt considerate actiuni de discriminare;

f) prin munci de valoare egalii se intelege activitatea remunerati care, in urma compardrii, pe baza acelorasi
indicatori si a acelorasi unititi de misurd, cu o altd activitate, reflectd folosirea unor cunostinte si deprinderi
profesionale similare sau egale si depunerea unei cantitati egale ori similare de efort intelectual si/sau fizic;

g) prin discriminare bazati pe criteriul de sex se intelege discriminarea directa si discriminarea indirectd,
hérfuirea si hirfuirea sexuali a unei persoane de citre o alta persoana la locul de munca sau in alt loc in care aceasta
isi desfasoara activitatea, precum si orice tratament mai putin favorabil cauzat de respingerea unor astfel de
comportamente de citre persoana respectiva ori de supunerea sa la acestea;

h) prin discriminare multipli se intelege orice faptd de discriminare bazati pe doud sau mai multe criterii de
discriminare;

i) prin statut familial se intelege acel statut prin care o persoani se afld in relafii de rudenie, casatorie sau
adoptie cu alta persoana;

i~1) prin stereotipuri de gen se intelege sistemele organizate de credinte si opinii consensuale, perceptii si
prejudeciti in legiturd cu atributiile si caracteristicile, precum si rolurile pe care le au sau ar trebui si le
indeplineasca femeile si barbatii;

j) prin statut marital se infelege acel statut prin care o persoand este necdsatorit/a, casitorit/a, divortat/a,
vaduv/a.

k) prin bugetare din perspectiva de gen se intelege analiza bugetului public in vederea identificirii impactului
pe care il are asupra vietii femeilor si barbatilor si alocarea resurselor financiare in vederea respectirii principiului
egalitatii de sanse intre femei si barbati;

1) prin violenti de gen se intelege fapta de violenta directionatd impotriva unei femei sau, dupé caz, a unui
birbat, motivati de apartenenta de sex. Violenta de gen impotriva femeilor este violenta care afecteaza femeile in
mod disproportionat. Violenta de gen cuprinde, fird a se limita insd la acestea, urmitoarele faple: violenta
domesticd, violenta sexuald, mutilarea genitald a femeilor, casitoria fortatd, avortul forfat si stefilizarea forfata,
hartuirea sexuala, traficul de fiinte umane si prostitutia fortata.
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m) prin «concediu de ingrijitor» se intelege un concediu pentru lucratori in vederea oferirii de ingrijire sau
sprijin personal unei rude sau unei persoane care locuieste in aceeasi gospodarie ca lucritorul si care are nevoie de
ingrijire sau sprijin semnificativ ca urmare a unei probleme medicale grave, astfel cum este definita de fiecare stat
membru;

n) prin sintagma «formule flexibile de lucru» se intelege posibilitatea lucritorilor de a-si adapta programul de
lucru, inclusiv prin utilizarea formulelor de munci la distantd, a programelor de munca flexibile sau a unor
programe de munci cu timp redus de lucru.

Articolul 5
in materia reglementata de prezenta lege dispozitiile previizute la art. 4 prevaleazi asupra oricdror prevederi din
alte acte normative, iar in caz de conflicte in domeniu prevaleaza dispozitiile mentionate.

Articolul 6

(1)Este interzisd orice formi de discriminare bazatii pe criteriul de sex in domeniile mentionate la art. 2 alin.
1).

(171) Este interzis orice comportament de hiirfuire, hirtuire sexuali sau hirfuire psihologica definite
conform prezentei legi, atit in public, cét i in privat.

(172) Hirtuirea morali la locul de munci pe criteriul de sex este interzisi. Dispozitiile Ordonantei Guvernului
nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare, republicati, cu modificarile
ulterioare, se aplica Tn mod corespunzitor.

(2) Este interzis orice ordin sau dispozitie de a discrimina o persoani pe criteriul de sex.

(3) Statutul familial si cel marital nu pot constitui motiv de discriminare.

(4) Respingerea unui comportament de hértuire si hartuire sexuald de citre o persoand sau supunerea unei persoane
la un astfel de comportament nu poate fi folosita drept justificare pentru o decizie care sd afecteze acea persoani.
(5) Nu sunt considerate discriminiri:
a)misurile speciale prevazute de lege pentru protectia maternitétii, nasterii, 13uziei, alaptarii si cresterii copilului;
b)actiunile pozitive pentru protectia anumitor categorii de femei sau bérbati;
¢)o diferenta de tratament bazati pe o caracteristicd de sex cind, datoritd naturii activititilor profesionale specifice
avute 1n vedere sau a cadrului in care acestea se desfigoard, constituie o cerintd profesionald autentica si
determinanta atét timp cét obiectivul e legitim si cerinta proportionala.

Egalitatea de sanse si tratament intre femei si barbati in domeniul muncii

Art. 7. - (1) Prin egalitatea de sanse si tratament intre femei si barbati in relatiile de munca se intelege
accesul nediscriminatoriu la:

a) alegerea ori exercitarea libera a unei profesii sau activitati;

b) angajare in toate posturile sau locurile de munca vacante si la toate nivelurile ierarhiei profesionale;

d) venituri egale pentru munca de valoare egala;informare si consiliere profesionala, programe de initiere,
calificare, perfectionare, specializare si recalificare profesionala;

€) promovare la orice nivel ierarhic si profesional;

f) conditii de munca ce respecta normele de sanatate si securitate in munca, conform prevederilor legislatiei in
vigoare;

g) beneficii, altele decat cele de natura salariala si masuri de protectie si asigurari sociale.

h) organizatii patronale, sindicale si organisme profesionale, precum si la beneficiile acordate de acestea.

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

(@) In conformitate cu prevederile alin. (1), de egalitatea de sanse si de tratament intre femei si birbati in
relatiile de munci beneficiazi toti lucritorii, inclusiv persoanele care exerciti o activitate independentd, precum
si sotiile/sotii lucratorilor independenti care nu sunt salariate/salariati sau asociate/asociati la intreprindere, in cazul
in care acestea/acestia, in conditiile prevazute de dreptul intern, participa in mod obisnuit la activitatea lucritorului
independent si indeplinesc fie aceleasi sarcini, fie sarcini complementare.

Articolul 8
Pentru prevenirea si eliminarea oriciror comportamente, definite drept discriminare bazatd pe criteriul de sex,
angajatorul are urmaitoarele obligatii:

a) si asigure egalitatea de sanse si de tratament Intre angajati, femei si barbati, in cadrul relatitlor de munci de
orice fel, inclusiv prin introducerea de dispozitii pentru interzicerea discrimindrilor bazate pe criteriul de sex in
regulamentele de organizare si functionare si in regulamentele interne ale unitétilor;
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b) si prevadi in regulamentele interne ale unitatilor sanctiuni disciplinare, in conditiile previzute de lege, pentru
angajatii care incalci demnitatea personala a altor angajati prin crearea de medii degradante, de intimidare, de
ostilitate, de umilire sau ofensatoare, prin actiuni de discriminare, astfel cum sunt definite la art. 4 lit. a)-e) si la art.
11;

c) si ii informeze permanent pe angajati, inclusiv prin afisare in locuri vizibile, asupra drepturilor pe care
acestia le au in ceea ce priveste respectarea egalitiitii de sanse si de tratament intre femei si barbati in relatiile
de munci;

d) si informeze imediat dupi ce a fost sesizat autorititile publice abilitate cu aplicarea si controlul respectarii
legislatiei privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati.

Articolul 9

(1) Este interzisa discriminarea prin utilizarea de cétre angajator a unor practici care dezavantajeazi persoanele de
un anumit sex, in legatura cu relatiile de munci, referitoare la:

a) anuntarea, organizarea concursurilor sau examenelor si selectia candidatilor pentru ocuparea posturilor vacante
din sectorul public sau privat;

b) incheierea, suspendarea, modificarea si/sau incetarea raportului juridic de muncé ori de serviciu,

¢) stabilirea sau modificarea atributiilor din fisa postului;

d) stabilirea remuneratiei;

¢) beneficii, altele decét cele de natura salariala, precum si la securitate sociald;

f) informare si consiliere profesionald, programe de initiere, calificare, perfectionare, specializare si recalificare
profesionalé;

g) evaluarea performantelor profesionale individuale;

h) promovarea profesionala;

i) aplicarea masurilor disciplinare;

j) dreptul de aderare la sindicat si accesul la facilititile acordate de acesta;

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

(2) Sunt exceptate de la aplicarea prevederilor alin. (1) lit. a) locurile de munca in care, datorita naturii activitailor
profesionale respective sau cadrului in care acestea sunt desfasurate, o caracteristici legati de sex este o cerinta
profesionali autentici si determinantd, cu conditia ca obiectivul urmarit sa fie legitim si cerinta sé fie proportionala.

Articolul 10

(1) Maternitatea nu poate constitui un motiv de discriminare.

(2) Orice tratament mai putin favorabil aplicat unei femei legat de sarcind sau de concediul de maternitate
constituie discriminare in sensul prezentei legi.

(3) Orice tratament mai putin favorabil aplicat unei femei sau unui barbat, pe motiv ca a solicitat sau a efectuat
concediul pentru cresterea copiilor, concediul paternal, concediul de ingrijitor ori ci si-a exercitat dreptul de a
solicita formule flexibile de lucru, constituie discriminare in sensul prezentei legi.

(4) Este interzis si i se solicite unei candidate, in vederea angajarii, sa prezinte un test de graviditate si/sau sa
semneze un angajament ci nu va rimane insdrcinatd sau ci nu va naste pe durata de valabilitate a contractului
individual de muncai.

(5) Sunt exceptate de la aplicarea prevederilor alin. (1) acele locuri de munca interzise femeilor gravide si/sau care
alipteaza, datorita naturii ori conditiilor particulare de prestare a muncii.

(6) Concedierea nu poate fi dispusa pe durata in care:

a) salariata este gravida sau se afla in concediu de maternitate;

b) salariata/salariatul se afld in concediul pentru cresterea copiilor in vérstd de pana la 2 ani, respectiv 3 ani in cazul
copilului cu dizabilitati;

¢) salariatul se afla in concediu paternal;

d) salariata/salariatul se afld in concediul de ingrijitor;

e) salariata/salariatul gi-a exercitat dreptul de a solicita formule flexibile de lucru.

(7) Este exceptatd de la aplicarea prevederilor alin. (6) concedierea pentru motive ce intervin ca urmare a
reorganizarii judiciare, a falimentului sau a dizolvarii angajatorului, in conditiile legii.

(8) La incetarea concediului de maternitate, a concediului pentru cresterea copiilor in vérsta de péna la 2 ani,
respectiv 3 ani in cazul copilului cu dizabilititi, a concediului paternal sau a concediului de ingrijitor,
salariata/salariatul are dreptul de a se intoarce la ultimul loc de munci ori la un loc de muncé echivalent, avand
conditii de munci echivalente, si, de asemenea, de a beneficia de orice imbunétitire a conditiilor de murica la care
ar fi avut dreptul in timpul absentei.
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(9) La revenirea la locul de munci in conditiile previzute la alin. (8), salariata/salariatul are dreptul la un program
de reintegrare profesionald, a cdrui durati este prevazutd in regulamentul intern de organizare si functionare si nu
poate fi mai mica de 5 zile lucratoare.

Articolul 11
Constituie discriminare bazatd pe criteriul de sex orice comportament nedorit, definit drept hértuire sau hartuire
sexuald, avand ca scop sau efect:
a) de a crea la locul de munca o atmosfera de intimidare, de ostilitate sau de descurajare pentru persoana afectat;
b) de a influenta negativ situatia persoanei angajate in ceea ce priveste promovarea profesionald, remuneratia sau
veniturile de orice naturd ori accesul la formarea si perfectionarea profesionald, in cazul refuzului acesteia de a
accepta un comportament nedorit, ce tine de viata sexuali.

Articolul 12

(1) Constituie discriminare si este interzisd modificarea unilaterala de citre angajator a relatiilor sau a conditiilor de
muncad, inclusiv concedierea persoanei angajate care a inaintat o sesizare ori o reclamatie la nivelul unitatii sau care
a depus o plangere, in conditiile prevazute la art. 30 alin. (2), la instantele judecétoresti competente, in vederea
aplicarii prevederilor prezentei legi si dupd ce sentinta judecitoreasci a ramas definitiva, cu exceptia unor motive
intemeiate $i fara legaturd cu cauza.

(2) Prevederile alin. (1) se aplici in mod corespunzitor membrilor organizatiei sindicale, reprezentantilor
salariatilor sau oricdrui alt salariat care au competenta ori pot si acorde sprijin in rezolvarea situatiei la locul de
munca potrivit dispozitiilor art. 30 alin. (1).

Articolul 13
Pentru prevenirea actiunilor de discriminare bazate pe criteriul de sex in domeniul muncii, atét la negocierea
contractului colectiv de munci la nivel de sector de activitate, grup de unitéti si unitati, partile contractante vor
stabili introducerea de clauze de interzicere a faptelor de discriminare si, respectiv, clauze privind modul de
solutionare a sesizdrilor/reclamatiilor formulate de persoanele prejudiciate prin asemenea fapte.

Egalitatea de sanse intre femei si barbati in ceea ce priveste participarea la luarea deciziei

Art. 21, - (1) Autoritatile publice, centrale si locale, unitatile economice si sociale, precum si partidele politice si
alte entitati nonprofit, care isi desfasoara activitatea in baza unor statute proprii, promoveaza si sustin participarea
echilibrata a femeilor si barbatilor la conducere si la decizie.

(2) Prevederile alin. (1) se aplica si la nominalizarea membrilor si/sau participantilor in orice consiliu, grup
de experti si alte structuri lucrative manageriale si/sau de consultanta.

Art. 22. - Pentru realizarea in fapt a egalitatii de sanse intre femei si barbati autoritatile publice centrale si locale
vor adopta masuri stimulative de reprezeniare echitabila si echilibrata a femeilor si barbatilor in cadrul
autoritatilor decizionale ale partenerilor sociali, cu respectarea criteriilor de competenta.

Art. 23.

(1) Se infiinfeazid Agentia Nationalid pentru Egalitatea de Sanse intre Femei si Barbati, denumiti in continuare
ANES, organ de specialitate al administratiei publice centrale, cu personalitate juridica, in subordinea Ministerului
Familiei, Tineretului si Egalititii de Sanse, care promoveazi principiul egalitatii de sanse si de tratament intre
femei si barbati in vederea elimindrii tuturor formelor de discriminare bazate pe criteriul de sex, in toate politicile si
programele nationale

Art. 29, - (1) Confederatiile sindicale desemneaza, in cadrul organizatiilor sindicale din unitati, reprezentanti
cu atributii pentru asigurarea respectarii egalitatii de sanse si tratament intre femei si barbati la locul de munca.

(2) Reprezentantii sindicali desemnati primesc de la persoanele care se considera discriminate dupa
criteriul de sex sesizari/reclamatii, aplica procedurile de solutionare a acestora si solicita angajatorului
rezolvarea cererilor angajatilor, in conformitate cu prevederile art. 33 alin. (1).

Opinia reprezentantilor sindicali din unititi, cu atributii pentru asigurarea respectarii egalitdtii de isanse si de
tratament intre femei si barbati la locul de muncé, se mentioneazii in mod obligatoriu in/raportul de: eontrol
privind respectarea prevederilor prezentei legi. {
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Solutionarea sesizarilor, reclamatiilor si plangerilor privind discriminarea dupa criteriul de sex

Articolul 30

(1) Angajatii au dreptul ca, in cazul in care se consideri discriminati pe baza criteriului de sex, si formuleze
sesiziiri/reclamatii citre angajator sau impotriva lui, dacd acesta este direct implicat, si si solicite sprijinul
organizatiei sindicale sau al reprezentantilor salariatilor din unitate pentru rezolvarea situatiei la locul de munca.

(2) In cazul in care aceasti sesizare/reclamatie nu a fost rezolvata la nivelul angajatorului prin mediere, persoana
angajatid care prezintd elemente de fapt ce conduc la prezumtia existentei unei discrimindri directe sau indirecte
bazate pe criteriul de sex in domeniul muncii, pe baza prevederilor prezentei legi, are dreptul atit si sesizeze
institutia competenta, cat si sa introduca cerere citre instanta judecédtoreascd competentd in a cérei circumscriptie
teritoriala isi are domiciliul ori resedinta, respectiv la sectia/completul pentru conflicte de munca si drepturi de
asigurari sociale din cadrul tribunalului sau, dupi caz, instanta de contencios administrativ, dar nu mai tarziu de 3
ani de la data s@vérsirii faptei.

Articolul 31

(1) Persoana care prezinta elemente de fapt ce conduc la prezumtia existentei unei discrimindari directe sau indirecte
bazate pe criteriul de sex, in alte domenii decat cel al muncii, are dreptul si se adreseze institutiei competente
sau si introducdi cerere ciitre instanta judecitoreasci competenti, potrivit dreptului comun, si si solicite
despagubiri materiale si/sau morale, precum si/sau inliturarea consecintelor faptelor discriminatorii de la persoana
care le-a savarsit.

(2) Cererile persoanelor care se considera discriminate pe baza criteriului de sex, adresate instantelor judecatoresti
competente, sunt scutite de taxa de timbru.

(3) Orice sesizare sau reclamatie a faptelor de discriminare pe criteriul de sex poate fi formulata si dupa Incetarea
relatiilor in cadrul cdrora se sustine cd a aparut discriminarea, in termenul si in conditiile prevazute de
reglementirile legale in materie.

Articolul 32

Instanta judecitoreascd competenta sesizatd cu un litigiu, in vederea aplicarii prevederilor prezentei legi, poate,
din oficiu, si dispuna ca persoanele responsabile si puni capit situatiei discriminatorii intr-un termen pe care il
stabileste.

Articolul 33

(1) Instanta de judecati competenta potrivit legii va dispune ca persoana vinovati sa pliteasca despigubiri
persoanei discriminate dupa criteriul de sex, intr-un cuantum ce reflectd in mod corespunzitor prejudiciul pe care
aceasta l-a suferit.

(2) Valoarea despagubirilor va fi stabilita de citre instantd potrivit legii.

Articolul 34

(1) Angajatorul care reintegreaza in unitate sau la locul de munca o persoand, pe baza unei sentinte judecitoresti
ramase definitive, in temeiul prevederilor prezentei legi, este obligat sd pliteascd remuneratia pierduta datoritd
modificarii unilaterale a relatiilor sau a conditiilor de munci, precum si toate sarcinile de plata citre bugetul de stat
si citre bugetul asigurdrilor sociale de stat, ce le revin atit angajatorului, ct si angajatului.

(2) Dacd nu este posibila reintegrarea in unitate sau la locul de muncd a persoanei pentru care instanta
judecitoreascd a decis cd i s-au modificat unilateral si nejustificat, de citre angajator, relatiile sau conditiile de
munca, angajatorul va plati angajatului o despdgubire egald cu prejudiciul real suferit de angajat.

(3) Valoarea prejudiciului va fi stabilité potrivit legii.

Articolul 35

(1) Sarcina probei revine persoanei impotriva careia s-a formulat sesizarea/reclamatia sau, dupa caz, cererea de
chemare in judecatd, pentru fapte care permit a se prezuma existenta unei discriminéri directe ori indirecte, care
trebuie si dovedeasci neincélcarea principiului egalititii de tratament intre femei si barbati.

(2) Sindicatele sau organizatiile neguvernamentale care urmaresc protectia drepturilor omului, precum si alte
persoane juridice care au un interes legitim in respectarea principiului egalitatii de sanse si de tratament intre femei
si barbati pot, la cererea persoanelor discriminate, reprezenta/asista in cadrul procedurilor administrative aceste
persoane.
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Sanctiuni

Articolul 36
ncalcarea prevederilor prezentei legi atrage raspunderea disciplinard, materiald, civild, contraventionala sau
penald, dupi caz, a persoanelor vinovate.

Articolul 37

(1) Constituie contraventii si se sanctioneazi cu amenda contraventionala de la 3.000 lei la 10.000 lei, daca fapta nu
a fost savarsita in astfel de conditii incat, potrivit legii penale, si fie consideratd infractiune, incélcarea dispozitiilor
art. 6 alin. (1), (1°1) si (2)-(4), art. 7 alin. (2), art. 8, art. 9 alin. (1), art. 10 alin. (1)-(4), (6), (8) si (9), art. 11-22 si
art. 29.

(2) Constituie contraventie si se sanctioneaza potrivit dispozitiilor art. 10 alin. (2) din Ordonanta Guvernului or.
2/2001 privind regimul juridic al contraventiilor, aprobati cu modificari si completéri prin Legea nr. 180/2002, cu
modificirile si completirile ulterioare, discriminarea bazata pe doua sau mai multe criterii.

(3) Constatarea si sanctionarea contraventiilor prevazute de prezenta lege se fac de catre:

a)Inspectia Muncii, prin inspectorii de munca din cadrul inspectoratelor teritoriale de muncd, in cazul
contraventiilor constand in incilcarea dispozitiilor art. 7 alin. (2), art. 8, art. 9 alin. (1), art. 10 alin. (1)-(4), (6), (8)
si (9), art. 11-13, precum si art. 29;

b) Consiliul National pentru Combaterea Discriminrii, in cazul contraventiilor consténd in incilcarea dispozitiilor
art. 6 alin. (1), (2), (3) si (4), precum si ale art. 14-22.

¢) Ministerul Afacerilor Interne, prin ofiterii si agentii de politie din cadrul Politiei Roméne, ofiterii si subofiterii
din cadrul Jandarmeriei Roméne, ofiterii si agentii de politie din cadrul Politiei de Frontierd Roméne, in zona de
competentd, precum si de catre politistii locali, in cazul contraventiilor constand in incélcarea dispozitiilor art. 6

alin. (171).
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Anexa nr. 2 la Regulamentul de ordine interioara SC GOSCOM VASLUI SA

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

CAPITOLUL I
PRINCIPII DIRECTOARE

Prin adoptarea si implementarea prevederilor prezentului ghid, institutia/angajatorul se obliga si asigure un
mediu sigur pentru toti angajatii, fird discriminare pe bazi de rasa, nationalitate, etnie, limba, religie, categorie
sociald, convingeri, sex, orientare sexuald, vérstd, dizabilitate, boald cronici necontagioasd, infectare HIV,
apartenentd la o categorie defavorizati sau pe baza oricarui alt criteriu care are ca scop sau efect restringerea,
inlaturarea recunoasterii, folosintei sau exercitarii, in conditii de egalitate, a drepturilor omului si a libertitilor
fundamentale sau a drepturilor recunoscute de lege, in domeniul politic, economic, social si cultural sau in orice
alte domenii ale vietii publice.

Asigurarea egalititii de sanse si de tratament intre femei si barbati este fundamentald si orice forma de
manifestare a relatiilor de putere dintre barbati i femei este strict interzisa, fiind considerati o formi de incilcare a
demnitdfii umane si de creare a unui mediu intimidant, ostil, degradant, umilitor sau ofensator.

Angajatorul aplica o politicd de tolerantd zero pentru hartuirea pe criteriul de sex si hirtuirea morala la locul de
muncd, va trata cu seriozitate §i promptitudine toate incidentele si va investiga toate acuzatiile de hirtuire.

Angajatorului va sanctiona disciplinar orice persoana despre care s-a dovedit ci a hartuit o alti persoani, aceasta
puténd duce inclusiv pani la concedierea de la locul de munci. Aplicarea oricdrei sanctiuni disciplinare se va face
in conformitate cu prevederile Regulamentului de ordine interioara.

La nivelul angajatorului, conducerea va asigura un mediu sigur pentru toti angajatii, in care toate reclamatiile de
hértuire pe criteriul de sex si harfuire morald la locul de munca vor fi tratate cu seriozitate, promptitudine si in
conditii de confidentialitate. in tot procesul de investigare a plangerilor, toate persoanele implicate vor fi ascultate
si tratate cu respect si consideratie, asigurdndu-se protectia datelor de identitate in vederea protejirii angajatilor.

Art. 1. SC GOSCOM VASLUI SA prin Comisia numita de angajator, care intervine in situatii de hartuire pe
criteriul de sex si de hartuire morala la locul de munca, trebuie sa respecte urmatoarele principii specifice:

a) respectarea drepturilor omului si a libertatilor fundamentale;

b) promovarea egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati si eliminarea discriminarii directe si indirecte
pe criteriul de sex;

c) comunicarea si colaborarea cu alti specialisti din cadrul departamentelor de specialitate ale entitatii in care isi
desfasoara activitatea;

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

€) elaborarea unor rapoarte, studii, analize si/sau prognoze privind aplicarea principiului egalitatii de sanse si de
tratament intre femei si barbati, in domeniul specific de activitate;

f) cooperarea, colaborarea si realizarea schimbului de informatii, dupa caz, cu autoritatile centrale si locale, cu
institutiile de invatamant si de cercetare, cu organizatii neguvernamentale;

g) asigurarea informarii de specialitate pentru conducerea entitatii in care isi desfasoara activitatea in legatura cu
respectarea legislatiei in domeniu;

h) participarea efectiva la activitatile angajatorului privind programarea, identificarea, formularea, finantarea,
implementarea si evaluarea in cadrul proiectelor/programelor initiate la mnivelul institutiei/companiei, din
perspectiva includerii si monitorizarii aspectelor referitoare la asigurarea egalitatii de sanse intre femei si barbati.

Art. 2. Scopul este acela de a pune la dispozitia angajatilor instrumentele necesare in exercitarea deplina a
drepturilor si libertatilor individuale in mediul de munca.

Art. 3. Obiectivul principal este acela de a asigura un mediu optim de munca, bazat pe respect egal pentru
demnitatea fiintei umane, si de a asigura tuturor angajatilor, indiferent de sex, conditiile necesarg pentru un climat
in care primeaza increderea, empatia, intelegerea, profesionalismul, dedicatia pentru’ satisfaceréa  interesului
general.
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CAPITOLUL II
CADRUL LEGAL

Art. 4. (1) Principalele reglementari legislative nationale cu privire la egalitatea de sanse si tartament intre femei si
barbati si in vederea eliminarii discriminarii directe si indirecte pe criteriul de sex, in campul muncii sunt
urmatoarele:

- Constitutia Romaniei;

- Codul muncii, Legea nr. 53/2003 - republicata, cu modificarile si completarile ulterioare;

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

- Carta sociala europeana revizuita, ratificata prin Legea nr. 74/1999;

-Ordonanta Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare,
republicata, cu modificarile si completarile ulterioare, publicata in M.Of. nr. 166 din 7 martie 2014;

- Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati, republicata, cu modificarile si
completarile ulterioare, publicata in M.Of. nr. 326 din 5 iunie 2013.

- Hotararea Guvernului nr. 262/2019 pentru aprobarea Normelor metodologice de aplicare a prevederilor Legii nr.
202/2002 privind egalitatea de sanse si tratament intre femei si barbati, publicata in Monitorul Oficial nr. 333 din 2
mai 2019.

- Hotararea Guvernului 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, publicata in Monitorul
Oficial nr. 939 din 17 octombrie 2023.

(2) Cadrul legal european:

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

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

CAPITOLUL III
SCOPUL SI DOMENIUL DE APLICARE

Art. 5. (1) Potrivit Hotararii Guvernului nr. 970/2023 pentru aprobarea Metodologiei privind prevenirea si
combaterea hartuirii pe criteriul de sex, precum si a hartuirii morale la locul de munca, publicata in Monitorul
Oficial nr. 939 din 17 octombrie 2023, angajatorii au o serie de noi obligatii in vederea prevenirii si combaterii
acestei forme de discriminare.

(2) Scopul ghidului este acela de a pune la dispozitia angajatilor angajatorului instrumentele necesare in exercitarea
deplina a drepturilor si libertatilor individuale in mediul de munca. Obiectivul principal al instrumentului este acela
de a asigura un mediu optim de munca, bazat pe respect egal pentru demnitatea fiintei umane, si de a asigura
tuturor angajatilor, indiferent de sex, conditiile necesare pentru un climat in care primeaza increderea, empatia,
intelegerea, profesionalismul, dedicatia pentru satisfacerea interesului general.

(3) Prezenta procedura interna se aplica tuturor angajatilor, precum si persoanelor cu care acestia
interactioneaza in timpul programului de lucru.

(4) Hartuirea poate sa apara atat intre persoane de sex diferit, cat si intre persoane de acelasi sex. In situatiile in care
au loc actiuni care contravin conduitei legale, etice si profesionale la locul de munca si care nu sunt dorite sau bine
primite de catre destinatar, se vor dispune masurile prevazute in cuprinsul ghidului.

(5) 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). Orice tip de hartuire este interzis, atat la locul de munca, cat si in afara acestuia, cand este vorba de
participarea la diverse evenimente, deplasari in interes de serviciu, sesiuni de formare sau conferinte, inclusiv in
relatie cu beneficiarii institutiei.

Art. 6. (1) Prin prezenta procedura se stabilesc obiectivele metodologiei care sunt urmatoarele:

a) sa ofere un instrument de lucru pentru angajatii cu atributii in domeniul egalitatii de sanse si de tratament intre
femei si barbati; :

b) sa sustina interventia interinstitutionala si multidisciplinara in domeniul egalitatii de sanse si de (fatament intre
femei si barbati;
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c) sa promoveze asigurarea egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati in domeniul muneii;

d) sa sprijine persoanele care se afla in situatii de hartuire pe criteriul de sex si de hartuire morala la locul de
munca;

€) sa vina in sprijinul angajatorului care se confrunta, la nivel intern, cu situatii de hartuire pe criteriul de sex si
hartuire morala la locul de munca.

(2) Responsabilii cu gestionarea cazurilor de hartuire vor monitoriza si vor raporta conducerii modalitatea de
respectare a aplicarii prevederilor prezentului ghid/procedura, pana la sfarsitul primului trimestru al fiecarui an,
pentru anul precedent, inclusiv numarul de incidente inregistrate si modul in care acestea au fost solutionate,
precum si recomandarile trasate.

CAPITOLUL 1V
HARTUIREA LA LOCUL DE MUNCA, CU DETALIEREA DEFINITIEI SI COMPORTAMENTELOR SI
ATITUDINILOR NEDORITE

Art. 7. In prezenta procedura se definesc urmatoarele expresii ca fiind:

(1). Definirea conceptului de hirtuire

Hartuirea este un comportament nedorit, inclusiv de naturd sexuald, care face o persoand si se simta ofensati,
umilitd sau intimidatd. Aceasta include situatiile in care unei persoane i se solicitd si se angajeze in activitati
sexuale ca o condilie a angajarii persoanei respective, precum si situatiile care creeazi un mediu ostil, intimidant
sau umilitor. Harfuirea implicd mai multe incidente si/sau actiuni cu caracter repetitiv, care constituie hértuire
fizicd, verbala si nonverbala.

(2). Exemple de hirtuire
Exemple de conduiti sau comportamente care constituie hartuire la locul de munca includ, dar nu se limiteazi la:

1. Conduita fizic - contact fizic nedorit, repetat (atingeri necorespunzatoare ale corpului), violenta fizica (inclusiv
agresiunea sexuald), utilizarea amenintarilor sau recompenselor legate de locul de munca, pentru a solicita favoruri
sexuale.

2. Conduita verbali: comentariile privind aspectul, vérsta, viata privati a unui angajat, comentarii sexuale, povesti
si glume de naturd sexuald, avansuri sexuale, invitatii sociale repetate si nedorite pentru intilniri sau intimitate
fizicd, 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 facute Tn mod sistematic/repetat si dacd urmiresc, au ca rezultat sau sunt susceptibile si conduci la
vatamari fizice, psihologice, sexuale.

3. Comportament nonverbal: afisarea materialelor sugestive sau explicite sexual, gesturi sugestive sexual,
fluieraturi, priviri insistente, daci acestea sunt ficute in mod sistematic/repetat.

Hirtuire morali la locul de munci, in intelesul Ordonantei Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea si
sanctionarea tuturor formelor de discriminare, republicati, cu modificérile si completarile ulterioare:

" 1. Orice comportament exercitat cu privire la un angajat de citre un alt angajat care este superiorul sau ierarhic,
de catre un subaltern si/sau de catre un angajat comparabil din punct de vedere ierarhic, in legiturd cu raporturile de
munca, care sa aibd drept scop sau efect o deteriorare a conditiilor de munci prin lezarea drepturilor sau demnitatii
angajatului, prin afectarea sandtatii sale fizice sau mentale ori prin compromiterea viitorului profesional al acestuia,
comportament manifestat in oricare dintre urmitoarele forme:

a) conduita ostild sau nedorita;
b) comentarii verbale;
¢) actiuni sau gesturi;

2. Orice comportament care, prin caracterul sdu sistematic, poate aduce atingere demnitatii, integritatii fizice ori

mentale a unui angajat sau grup de angajati, punind in pericol munca lor sau degradind climatul de lucru. in
intelesul prezentei legi, stresul si epuizarea fizica intrd sub incidenta hartuirii morale la Tocul'de. munca.”
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4. Alte exemple:

- manifestarea sau diseminarea unui material ofensator sau cu continut indecent;

- insinudri, insulte sau remarci obscene ori sexiste/rasiste/homofobe, facute in mod sistematic/repetat;

- folosirea unui limbaj ofensator in descrierea unei persoane cu dizabilitdfi sau ironizarea unei persoane cu
dizabilitati;

- comentarii despre aspectul fizic sau caracterul unei persoane, de natura si cauzeze stanjeneald sau suferinta;

- atentie nedoritd, precum spionare, urmarire permanentd, sicanare, comportament exagerat de familiar sau atentie
verbali ori fizica nedorita;

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

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

- avansuri sexuale nedorite, solicitari repetate de acordare a unei intdlniri sau amenintéri;

- sugestii privind faptul ca favorurile sexuale ii pot aduce unei persoane promovarea profesionald sau ca, daca
aceasta nu le acord3, atunci cariera sa va avea de suferit.

5. Un caz de hartuire pe criteriul de sex si de hirfuire morala la locul de munca poate cuprinde mai multe situatii
distincte in functie de evolutia acesteia. Presupusa victimi are posibilitatea de a depune plingere/sesizare in
oricare dintre aceste situatii cu privire la urmétoarele aspecte:

a) aparitia unor divergente de opinii, usoare conflicte interpersonale care se pot rezolva la nivelul persoanelor
implicate, dar care, daci riméan nerezolvate, pot degenera;

b) instalarea treptatd a starii de tensiune, prin actiuni agresive sistematice/repetate indreptate de citre o persoand
sau de un grup de persoane Impotriva altei persoane;

¢) o stare de tensiune accentuata care necesitd interventia reprezentantilor angajatorului/conducétorului, in vederea
medierii conflictului, pentru a evita escaladarea acestuia;

d) stigmatizare si/sau izolare sociala la locul de munca, concedierea sau constrangerea victimei de a demisiona de
la locul de muncd, fapt care diminueaza sansele acesteia de a se incadra din nou, la alte locuri de munca.

6. Exemple de atitudini care sunt legitime in relatia cu angajatul, fiind prerogative ale angajatorului, si nu
constituie hirtuire:

- supravegheazi direct angajatii, inclusiv stabilind asteptirile de performantd si oferind feedback despre
performanta muncii;

- ia mdsuri pentru a corecta deficientele de performantd, cum ar fi plasarea unui angajat intr-un plan de
imbunitatire a performantei;

- ia masuri disciplinare rezonabile;

- da directive legate de atributii, cum si cind ar trebui ficutd activitatea;

- solicitd actualizéri sau rapoarte;

- aproba sau refuza solicitarile de timp liber.

Art. 8. (1) Fiecare angajat are dreptul la un loc de munca lipsit de acte de hartuire morala. Niciun angajat nu
va fi sanctionat, concediat sau discriminat, direct sau indirect, inclusiv cu privire la salarizare, formare profesionala,
promovare sau prelungirea raporturilor de munca, din cauza ca a fost supus sau ca a refuzat sa fie supus hartuirii
morale la locul de munca.

(2) Angajatii care savarsesc acte sau fapte de hartuire morala la locul de munca raspund disciplinar, in
conditiile legii, a prezentei proceduri si ale regulamentului intern. Raspunderea disciplinara nu inlatura raspunderea
contraventionala sau penala a angajatului pentru faptele respective.

CAPITOLUL V
ROLURI SI RESPONSABILITATI

Art. 9. Conduciitorul SC GOSCOM VASLUI SA:

a) se asigurd ca prevederile ghidului sunt aduse la cunostinta salariatilor, prin intermediul structurilor de
specialitate;

b) se asigura de implicarea tuturor angajatilor in eliminarea situatiilor de harfuire pe criteriu de sex§i harfuire
morald la locul de munca, prin crearea unei abordari pragmatice in gestionarea acestui tip de situatii;
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¢) se asigurd de crearea tuturor parghiilor necesare pentru ca toate situatiile de comportament necorespunzator si
fie semnalate si solutionate, fard a depinde doar de plangerile formale sau informale depuse de angajati;

d) se asigurd cd incidentele in care se sustine existenta harfuirii sunt investigate cu maxima seriozitate si raportate
in conformitate cu normele legale in vigoare;

e) conducitorul institutiei/angajatorului desemneazi prin act administrativ o persoana responsabild/constituie o
comisie pentru primirea si solutionarea plangerilor/sesizirilor, denumita in continuare comisia;

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

g) asigura constituirea registrului de semnalare a cazurilor unde vor fi inregistrate plangerile/sesizarile; registrul va
confine numir de inregistrare, faza hartuirii, solutii identificate;

h) demareazi toate actiunile necesare pentru a se asigura ci tofi angajatii care se dovedesc vinovati de cazurile
confirmate de harfuire sunt sanctionati in conformitate cu prevederile legale si asigura toate masurile de protectie a
victimei.

Art. 10. Comisia de primire si solufionare a cazurilor de hiirtuire

Comisia de primire si solutionare a cazurilor de harfuire va fi numiti prin act administrativ al conducatorului
institutiei/angajatorului.

La momentul numirii, membrii in Comisia de primire si solutionare a cazurilor de hirtuire, vor semna un
acord de confidentialitate sub sanctiunile prevederilor art. 26 alin. (2) si ale art. 39 alin. (2) lit. f) din Legea nr.
53/2003 - Codul muncii, republicati, cu modificarile si completrile ulterioare, coroborate cu prevederile art. 227
alin. (1) din Legea nr. 286/2009 privind Codul penal, cu modificirile si completirile ulterioare.

Comisia de primire si solutionare a cazurilor de harfuire pe criteriul de sex si hirtuire morali la locul de munca,
denumitd in continuare comisia, va fi constituiti din cel putin 3 membri titulari §i un membru supleant. De
asemenea, comisia va avea un secretar cu urmdtoarele atributii:

1. primirea si inregistrarea plangerilor/sesizarilor in registrul special al comisiei;

2. convocarea comisiei;

3. redactarea proceselor - verbale intocmite in cadrul comisiei;

4. pastreaza documentele elaborate/gestionate, att in format electronic, cét si pe suport hartie.

Art. 11. Comisia are urmiitoarele atributii:

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

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

3. participd nemijlocit la solutionarea plangerilor formulate de salariati, in legatura cu situatiile de comportament
necorespunzator, indiferent daca aceste plangeri sunt formale sau informale;

4. raporteazi conducitorului institutiei/angajatorului toate situatiile de tip hartuire care ii sunt aduse la cunostina;

5. coopereaza cu angajatii in toate situatiile in care acestia sunt solicitati si furnizeze informatii relevante pentru
solutionarea unui caz de hartuire;

6. gestioneazd procesele de solutionare a plangerilor si/sau a misurilor disciplinare, impreuni cu conducerea
institutiei/angajatorului.

CAPITOLUL VI
PROCEDURA DE PLANGERE/SESIZARE SI DE SOLUTIONARE

Art. 12. Procedurile de plangere/sesizare si de solutionare, realizate la nivelul angajatorilor, au caracter
administrativ.

12.1. Procedura informali

Angajatii care sunt supusi harfuirii ar trebui, daca este posibil, si informeze presupusul hartuitor ci percep
comportamentul in cauzi drept nedorit si deranjant.

Pot aparea situatii de hartuire in relatii inegale, adici intre o persoani cu functie de conducere/ﬂ—a*pe{sgané cu
functie de executie. De asemenea, pot exista situatii in care nu este posibil ca victima sa il inforpieze pe présupusul
hértuitor cu privire la faptul ca percepe comportamentul in cauzi drept nedorit si deranjant, de £xemplu; presupusul
hértuitor poate fi chiar persoana desemnata cu gestionarea cazurilor de hartuire sau superiorul Vicfiniet: "
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Daci o victimi nu poate aborda direct un presupus hartuitor, el/ea va aborda superiorul ierarhic al presupusului
harfuitor despre comportamentul nedorit si deranjant. De asemenea va comunica unui alt reprezentant cu rol de
conducere a anga_]atorulu1/reprezentantulu1 salariatilor sau reprezentantului sindical. In acest context, persoanele
mentionate mai sus se vor asigura ca victima este informata corespunzitor astfel cd alegerea in mod informal a
solutiondrii problemei nu exclude posibilitatea ca victima si isi doreascd si o rezolvare formala, in cazul in care
hirtuirea continua.

12.2. Procedura formala
Atunci cdnd Comisia de primire si solutionare a cazurilor de hartuire primeste o plangere/sesizare de hartuire,
aceasta trebuie:

. sa inregistreze plangerea/sesizarea si informatiile relevante in registru;
. 82 se asigure ca victima intelege procedurile pentru solutionarea plangerii/sesizirii;
. sa pastreze o evidentd confidentiald a tuturor discutiilor;
.sd respecte alegerea victimei;
. 88 se asigure cd victima stie cd poate depune plingere/sesizare si la alte institutii care au competente in domeniul
har{uirii.

Rl il S

Pe parcursul procedurii de solutionare a plangerii/sesizarii, victima are dreptul de a beneficia de suportul unui
consilier din cadrul angajatorului.

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

Comisia se asigurd de informarea victimei cu privire la posibilitatea de a solicita consiliere juridicd sau
psihologica.

Tabelul cu persoanele responsabile, respectiv membrii comisiei i functia lor va fi afisat in incinta societatii si
diseminat tuturor angajatilor.

Art. 13. Pasul 1 - Depunerea plangerii/sesizarii.

(1) Plangerea/Sesizarea poate fi formulata de persoana vatamata in forma scrisa (olograf sau electronic, dar
oblizatoriu_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) Prin exceptie de la prevederile alin. (1). victima poate depune o sesizare scrisd si fdrd semndtura olografa. In

situalia in care sesizarea nu cuprinde numele, prenumele, datele de contact ale victimei, aceasta se examineaza si
se solutioneaza dacd contine date si informatii referitoare la fapte de hartuire pe criteriul de sex sau harfuire morala.

(3) Etapele pe care le poate urma victima actelor de hartuire pe criteriul de sex si de hértuire morald la locul de
munca sunt:

a) abordarea directi a presupusului hirfuitor sau, daca o victima nu poate aborda direct un presupus hértuitor, el/ea
poate informa superiorul ierarhic al presupusului héruitor despre comportamentul nedorit si deranjant;

b) informarea persoanei responsabile/comisiei de primire §i solutionare a cazurilor de hartuire asupra oriciror
actiuni sistematice/repetate de hartuire pe criteriul de sex si de hartuire morala la locul de muncé;,

¢) incercarea solutiondrii amiabile a cauzei;

d) sesizarea instantei de judecata.

Art. 14. Pasul 2 - Raportul de caz.

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 plangere: datele, orele si faptele
incidentului/incidentelor.

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

Comisia sesizata trebuie:

a) sa comunice victimei posibilitatile de solutionare si sa analizeze solicitarile acesteia si sa clarlﬁce opiniile
victimei cu privire la rezultatul dorit si sa consemneze decizia luata;

b) sa o indrume catre consiliere psihologica, juridica si sa consemneze masura propusa si agreata;

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

29



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

(3) Comisia sesizata trebuie:

a) sa ofere posibilitatea presupusului hartuitor sa raspunda plangerii;

b )sa se asigure ca presupusul hartuitor intelege mecanismul de reclamare;

c) sa informeze presupusul hartuitor cu privire la politica institutiei in cazul hartuirii, hartuirii sexuale, dar si cu
privire la legislatia nationala in domeniu;

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

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

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

Raportul de caz se realizeaza in termen de maximum 7 zile lucratoare de la depunerea plangerii/sesizarii. Prin
raportul de caz persoana responsabila/comisia propune conducatorului, daca este cazul, masuri de protectie a
victimei cu respectarea prevederilor legale.

Art. 15. Pasul 3 — Ancheta.

Raportul de caz este inaintat, conducerii societatii.

Comisia trebuie:

a) sa intervieveze separat victima si persoana acuzata;

b) sa intervieveze separat alte parti terte relevante;

¢) sa intocmeasca un raport al anchetei, care sa cuprinda sesizarea, investigatiile, constatarile si masurile dispuse;

d) in cazul in care faptele au avut loc, sa propuna modalitati de solutionare 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 recomandari pentru a se asigura ca nu
este afectat climatul de munca, respectiv: informare, constientizare, grupuri de suport;

f) sa tina o evidenta a tuturor actiunilor intreprinse;

g) sa asigure pastrarea confidentialitatii tuturor inregistrarilor referitoare la cazul investigat;

h) sa se asigure ca procesul de solutionare a plangerii/sesizarii se realizeaza cel mai tarziu in termen de 45 de zile
lucratoare de la data la care a fost facuta plangerea/sesizarea.

Art. 16. Pasul 4 — Solutionarea plangerii/sesizarii.

Solutionarea plangerii/sesizarii reprezinta etapa finala a procedurii, in cadrul careia comisia intocmeste un raport
final prin care detaliaza investigatiile, constatarile si masurile propuse, dupa caz, si pe care il va inainta conducerii
angajatorului.

Art. 17. Plangerea/Sesizarea externa.

Un angajat care a fost supus hartuirii poate, de asemenea, sa faca o plangere la alte institutii care au competente
in domeniul hartuirii.

Aceste plangeri se pot face conform prevederilor Legii nr. 202/2002, republicata, cu modificarile si
completarile ulterioare, la:

- inspectoratul teritorial de munca;

- Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii;

- instantele de judecata;

- organele de cercetare penala daca hartuirea este atat de grava, incat se incadreaza in formele prevazute de Codul
penal.

Art. 18. Sanctiuni

Orice persoani care, in urma finalizarii procedurii de plangere/sesizare, a fost gasiti vinovati de hirtuire, poate
fi supusa sanctiunilor prevazute de:
- Regulamentul de ordine interioara;
- Legea nr. 53/2003 - Codul muncii, republicata, cu modificarile si completarile ulterioare;
- Legea nr. 286/2009 privind Codul penal, cu modificarile si completarile ulterioare;
- Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu modificirile §1 completdrile
ulterioare;
- Ordonanta Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de/ dlscrxmmare
republicatd, cu modificarile §i completarile ulterioare. |
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Natura sanctiunilor va depinde de gravitatea si amploarea actelor de hirfuire. Se vor aplica sanctiuni
proportionale, pentru a se asigura ci incidentele de hartuire nu sunt tratate ca fiind comportamente
normale/tolerabile.

Sanctiunile aplicabile angajatorului/conducitorului se regasesc in Ordonanta Guvernului nr. 137/2000 privind
prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare, republicatd, cu modificérile si completérile ulterioare,
precum si in Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati, republicats, cu
modificarile si completirile ulterioare, si se aplica proportional cu gravitatea faptelor.

Art. 19. Monitorizare si evaluare

Angajatorul, cunoaste importanta monitorizirii prezentului ghid privind prevenirea si combaterea hartuirii pe
criteriu de sex, precum gi a haruirii morale la locul de munci si se va asigura de aplicarea acestuia.

Comisia de primire si solutionare a cazurilor de hértuire va monitoriza si va raporta conducerii societatii
modalitatea de respectare a aplicirii prevederilor prezentului ghid, pana la sfirsitul primului trimestru al fiecarui
an, pentru anul precedent, inclusiv numarul de incidente inregistrate si modul in care acestea au fost solutionate,
precum si recomandarile trasate.

CAPITOLUL vII
REGULI DE CONFIDENTIALITATE

Art. 20. (1) Toate plangerile/sesizarile privind acte de hartuire, comportamente inadecvate locului de munca
sunt tratate in cadrul societatii cu maxima seriozitate si cu respectarea regulilor de confidentialitate.

(2) Pentru ca aceste plangeri/reclamatii sa fie aduse doar la cunostinta persoanelor competente sa le analizeze si sa
le solutioneze, dupa desemnare, angajatorul va incheia cu fiecare membru al Comisiei, un acord de confidentialitate
privind informatiile care le vor fi supuse atentiei. Aceste informatii au natura unui secret profesional.

Art. 21. Membrii Comisiei se obliga in mod expres sa pastreze confidentialitatea stricta a datelor,
informatiilor sau oricaror elemente de care a luat cunostinta, pe cale directa sau indirecta sau de care are cunostinta
(cu caracter exemplificativ si nu limitativ):

- date despre cazurile de hartuire pe care le analizeaza;

- date despre persoanele care depun plangerile/sesizarile;

- sa pastreze o evidenta confidentiala a tuturor discutiilor;

- sa respecte alegerea victimei;

- sa se asigure ca victima stie ca poate depune plangere/sesizare si la alte institutii care au competente in domeniul
hartuirii.

- sa comunice victimei ca pe parcursul procedurii de solutionare a plangerii/sesizarii, aceasta are dreptul de a
beneficia de suportul unui consilier, reprezentat sindical sau al salariatilor din cadrul unitatii/angajatorului.

Intocmit/ V| ’__,a"'t de legalitate,
c.j. Dedju Mirela
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