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Multumiri

Prezentul Ghid a fost elaborat de consultanta nationald Tatiana Mihailov, doctor, conferentiar universitar, prodecan al
Facultatii de Drept a Universitatii de Stat din Moldova. Ghidul a fost pregatit sub supravegherea tehnica a doamnei Maria
José Chamorro, specialista principala in egalitate de gen si formalizare, Oficiul OIM pentru Europa Centrala si de Est, Nelea
Rusu, coordonatoare nationald de proiect, Diana Cebotaru, coordonatoare nationala de proiect, Oficiul OIM din Moldova.
Ala Lipciu, coordonatoare nationala a OIM a acordat suport pe tot parcursul procesului.



1. Cadrul international

Obligatiile pe care le are astazi o autoritate publica din Republica Moldova in materie de violenta si hartuire
in munca nu au fost inventate de legiuitorul national. Ele reproduc, cu un decalaj de aproximativ sase ani,
continutul unui instrument international pe care statul I-a ratificat si care a devenit obligatoriu pentru el. In-
telegerea acestui punct de plecare nu este un exercitiu academic: atunci cand o norma interna este ambigua,
interpretarea ej se face Tn lumina tratatului pe care il transpune.

1.1. Contextul adoptarii Conventiei nr.190

Pana in anul 2019, dreptul international al muncii nu continea un instrument dedicat violentei si hartuirii.
Existau norme fragmentare - despre discriminare, despre securitatea si sanatatea in munca, despre munca
decenta - dar niciuna nu trata fenomenul ca atare, cu propria definitie si cu propriul mecanism de interven-
tie. Consecinta practica era ca statele reglementau neuniform, iar victimele erau protejate doar in masura
in care fapta putea fi incadrata intr-o alta categorie juridica: discriminare, daca exista un criteriu protejat;
infractiune, daca atingea pragul penal; nimic, in rest.

Conferinta Internationala a Muncii a adoptat la Geneva, la 21 iunie 2019, in cadrul sesiunii centenare, Con-
ventia nr. 190 privind eliminarea violentei si hartuirii In lumea muncii, insotita de Recomandarea nr. 206.
Conventia a intrat in vigoare la nivel international la 25 iunie 2021, dupa depunerea primelor doua ratificari.

Noutatea instrumentului nu sta in condamnarea fenomenului, ci in trei alegeri tehnice care se regdsesc as-
tazi, una cate una, in dreptul Republicii Moldova: definirea autonoma a violentei si hartuirii, independent de
existenta unui criteriu de discriminare; extinderea domeniului de aplicare dincolo de locul de munca in sens
strict; si trecerea de la o logica reparatorie la una preventiva, cu obligatii pozitive Tn sarcina angajatorului.

1.2. Arhitectura Conventiei nr.190

Definitiile (art. 1)

Conventia defineste violenta si hartuirea in lumea muncii ca un ansamblu de comportamente, practici sau
amenintari inacceptabile, manifestate o singura data sau Tn mod repetat, care urmaresc, produc sau sunt
susceptibile sa produca un prejudiciu de ordin fizic, psihologic, sexual sau economic. Trei elemente ale aces-
tei definitii au fost preluate identic de legiuitorul moldovean in anul 2025 si explica o parte importanta dintre
dificultatile practice de calificare:

» fapta unica este suficienta - repetarea nu este o conditie de existenta a violentei sau hartuirii, ci
un criteriu de gravitate. Este cea mai frecventa eroare de aplicare, intrucat reprezentarea comuna a
hartuirii presupune un tipar repetat;

» scopul sau efectul - este suficient ca fapta sa produca prejudiciul, chiar daca autorul nu I-a urmarit.
Intentia nu trebuie dovedita;

» prejudiciul economic - alaturi de cel fizic, psihologic si sexual, este recunoscut expres, ceea ce
aduce in domeniul de aplicare conduite precum privarea deliberata de sarcini, blocarea accesului la
resurse sau sabotarea perspectivelor profesionale.

Domeniul de aplicare personal (art. 2)

Protectia nu este conditionata de existenta unui contract de munca. Conventia acopera lucratorii si alte per-
soane din lumea muncii, indiferent de statutul lor contractual, inclusiv persoanele aflate in formare - stagiari
si ucenici — lucratorii ale caror raporturi au Incetat, voluntarii, persoanele aflate in cdutarea unui loc de
munca si candidatii, precum si persoanele care exercita atributii de angajator. Se aplica in sectorul privat siin
cel public, In economia formala si in cea informald, in mediul urban si in cel rural.

Aceasta lista explica de ce Regulamentul aprobat in 2026 enumera opt categorii de persoane, dintre care nu
toate persoanele se afla in raport de munca sau de serviciu propriu-zis cu autoritatea publica.



Domeniul de aplicare situational (art. 3)

Conventia Tnlocuieste notiunea de ,loc de munca” cu cea de ,lume a muncii”, mai larga. Sunt vizate si-
tuatiile care apar cu ocazia muncii, in legatura cu munca sau care decurg din munca: la locul de munca,
inclusiv Tn spatiile publice si private care servesc drept loc de munca; n locurile in care lucratorul este
platit, se odihneste, ia masa sau utilizeaza instalatii sanitare, vestiare ori spatii de igiend; cu ocazia de-
plasarilor, calatoriilor, formarii, evenimentelor si activitatilor sociale legate de munca; prin comunicarile
legate de munca, inclusiv cele efectuate prin tehnologiile informatiei si comunicatiilor; in locuintele puse
la dispozitie de angajator; si in timpul deplasarii spre si dinspre locul de munca. Enumerarea din punctul
4 al Regulamentului national reproduce fidel aceasta lista.

Abordarea prescrisa (art. 4-6)

Conventia impune statelor o abordare simultan incluziva, integrata si sensibila la dimensiunea de gen.
Fiecare dintre cei trei termeni are consecinte practice:

» incluziva - acopera toate persoanele din lumea muncii, nu doar salariatii, si toate sectoarele;

» integrata - combina interzicerea prin lege, prevenirea, mecanismele de sesizare si remediere,
sanctiunea, orientarea si formarea; nu este suficienta interdictia fara procedura, nici procedura
fara prevenire;

» sensibila la dimensiunea de gen - recunoaste ca fenomenul afecteaza disproportionat femeile
si ca este legat de raporturi inegale de putere, ceea ce impune adaptarea masurilor, nu tratarea
neutra a situatiilor.

Conventia reafirma totodata dreptul fiecarei persoane la o lume a muncii lipsita de violenta si hartuire si
leaga acest drept de principiile egalitatii si nediscriminarii, cu atentie speciala pentru grupurile aflate in
situatie de vulnerabilitate.

Protectia, prevenirea si remediile (art. 7-11)

Statele trebuie sa adopte legislatie care sa defineasca si sa interzica violenta si hartuirea, inclusiv pe cea
bazata pe gen. Trebuie sa identifice sectoarele, ocupatiile si modurile de organizare a muncii care expun
lucratorii unui risc sporit si sa adopte masuri de protectie corespunzatoare. Angajatorilor le revin obligatii
pozitive: adoptarea unei politici la locul de munca, luarea in considerare a violentei si hartuirii In gestio-
narea securitatii si sanatatii, identificarea riscurilor si evaluarea lor cu participarea lucratorilor, informarea
si formarea personalului. In materie de remedii, statele trebuie s& asigure accesul facil la mecanisme de
sesizare si solutionare sigure, echitabile si eficace, protectia vietii private si a confidentialitatii, protectia
fmpotriva represaliilor si dreptul lucratorului de a se retrage dintr-o situatie de munca atunci cand are
motive rezonabile sa creada ca prezinta un pericol iminent si grav.

1.3. Recomandarea nr. 206/2019

Recomandarea nr. 206 insoteste Conventia si nu are forta obligatorie. Ea nu creeaza obligatii pentru Repu-
blica Moldova, dar are valoare interpretativa si ofera indicatii operationale acolo unde Conventia ramane
la nivel de principiu. Pentru sectorul public sunt relevante in special orientarile privind continutul politicii
interne, tratarea violentei domestice ca factor care se rasfrange asupra mediului de munca, formarea
persoanelor care gestioneaza sesizarile si necesitatea de a colecta date dezagregate pe sexe. Aceste ele-
mente se regasesc, cu formulari proprii, in obligatiile de monitorizare instituite prin capitolul V al Regula-
mentului national.



1.4. Ratificarea de catre Republica Moldova

Republica Moldova a ratificat Conventia nr. 190 prin Legea nr. 440 din 28 decembrie 2023. Conventia a
intrat Tn vigoare pentru Republica Moldova la 19 martie 2025, la doudsprezece luni de la inregistrarea
ratificarii, potrivit regulii uzuale a instrumentelor Organizatiei Internationale a Muncii.

Efectul juridic al ratificarii nu se rezuma la angajamentul politic. Potrivit articolului 4 din Constitutie, dis-
pozitiile constitutionale privind drepturile si libertatile omului se interpreteaza si se aplica in concordanta
cu tratatele la care Republica Moldova este parte, iar in caz de neconcordanta prioritate au reglementarile
internationale. Potrivit articolului 8, statul se obliga sa respecte tratatele la care este parte. Conventia nr.
190 nu este insa direct aplicabila in litigii individuale: ea contine obligatii de rezultat in sarcina statului,
care se realizeaza prin legislatie interna. Rolul ei practic este, asadar, de instrument de interpretare a nor-
melor nationale, nu de temei autonom al unei sesizari.

Chiar si asa, articolul 2 din Legea nr. 440/2023 a servit drept temei expres pentru adoptarea Hotararii Gu-
vernului nr. 278/2026, alaturi de Legea nr. 194/2025.

Republica Moldova a parcurs, Tn mai putin de trei ani, intregul traseu de la ratificare la reglementarea de
detaliu aplicabila sectorului public.



2. Cadrul national

Transpunerea interna s-a realizat in doua etape, la un interval de aproximativ zece luni: o lege de modifi-
care a Codului muncii, cu aplicabilitate generala, si o hotarare de Guvern dedicata sectorului public. Dis-
tinctia dintre cele doua nu este formala. Legea instituie interdictia si obligatiile de principiu; hotararea de
Guvern stabileste procedura, competentele, termenele si formularele fara de care interdictia ar ramane
declarativa.

2.1. Legeanr.194/2025

Legea nr. 194 din 10 iulie 2025 pentru modificarea Codului muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003 a fost
publicata Tn Monitorul Oficial nr. 430-433 din 2025, art. 594, si a intratin vigoare la 1 ianuarie 2026. Scopul
declarat al legii este alinierea legislatiei nationale la prevederile Conventiei nr. 190/2019.

Legea a operat cinci categorii de interventii asupra Codului muncii: a introdus n articolul 1 definitiile vio-
lentei Tn munca si hartuirii in munca; a completat catalogul principiilor de baza cu interzicerea expresa a
acestor fapte; a introdus articolele 8" si 82, care contin interdictia propriu-zisa si procedura interna obliga-
torie; a extins obligatiile angajatorului si drepturile salariatilor; si a reglementat raspunderea disciplinara
si materiala aferenta. Articolul II al legii a instituit obligatia Guvernului de a elabora si aproba, in termen
de sase luni de la publicare, cadrul normativ necesar aplicarii legii de catre autoritatile publice - temeiul
direct al Hotararii Guvernului nr. 278/2026.

2.2. Definitiile introduse in Codul muncii

Definitiile figureaza in articolul 1 din Codul muncii, care contine notiunile principale. Reproducerea lor
exacta are importanta practica: fiecare element al definitiei trebuie regasit si demonstrat in raportul de
constatare.

» EXTRAS NORMATIV

Codul muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003, art. 1, in redactia Legii nr. 194/2025
(MO nr. 430-433/2025, art. 594)

Jviolentd in muncad - orice comportament, actiune, faptd, omisiune sau amenintare, savarsitd, o singu-
rd datd sau in mod repetat, in cadrul raporturilor de muncd, precum si in cadrul altor raporturi legate
nemijlocit de acestea, care are ca scop si/sau efect vatdmarea integritdtii fizice, psihice, sexuale sau
economice a unei persoane. Violenta in muncad include, in mod expres, agresiunea fizicd, intimidarea,
constrangerea, abuzul verbal sau psihologic, violenta sexuald, violenta digitald, precum si orice altd
formad de comportament care lezeazd demnitatea, sdndtatea sau securitatea persoanei, indiferent dacd
este exercitatd de cdtre angajator, salariat ori terti;”

Jhdrtuire in muncd - orice comportament nedorit, exprimat prin actiuni, cuvinte, gesturi sau alte for-
me de manifestare, savarsit in cadrul raporturilor de muncd, precum si in cadrul altor raporturi legate
nemijlocit de acestea, in mod izolat sau repetat, si care are ca scop si/sau efect lezarea demnitdtii unei
persoane si crearea unui mediu de muncd ostil, intimidant, degradant, umilitor ori ofensator. Hdrtuirea
In muncd poate avea la bazd orice criteriu protejat prin lege, real sau presupus, si poate fi exercitatd de
cdtre angajator, salariat ori terti cu care persoana intrd in contact in exercitarea atributiilor de muncd;”
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Comparatia dintre cele doua definitii pune in evidenta diferentele care conteaza la calificare. Violenta se
raporteaza la un rezultat - vatamarea integritatii fizice, psihice, sexuale sau economice - si enumera ex-
pres modalitatile. Hartuirea se raporteaza la caracterul nedorit al conduitei si la efectul asupra demnitatii,
iar criteriul protejat este mentionat ca posibil, nu ca obligatoriu: formularea ,poate avea la baza orice
criteriu protejat” arata ca hartuirea exista si in absenta unui asemenea criteriu, ceea ce o deosebeste de
discriminare.

2.3. Interdictia: articolul 8' din Codul muncii

» EXTRAS NORMATIV
Codul muncii, art. 8' alin. (1), introdus prin Legea nr. 194/2025
JArticolul 8", Interzicerea violentei si a hartuirii in munca

(1) Se interzic toate formele de violentd si hdrtuire care apar in cadrul raporturilor de munca, precum
si in cadrul altor raporturi legate nemijlocit de acestea, indiferent de forma de manifestare, frecventd,
intensitate sau statutul persoanei care le exercita.”

Patru elemente nu conditioneaza existenta faptei: forma de manifestare - nu conteaza daca a fost verbala,
scrisa, gestuala sau digitala; frecventa - fapta unica intra sub interdictie; intensitatea - nu exista un prag
minim de gravitate sub care fapta ar fi tolerata; si statutul persoanei care o exercita - nu conteaza daca
autorul este conducator, coleg sau tert. Aceste patru elemente raman insa relevante la individualizarea
masurii, potrivit punctului 55 din Regulament.

2.4.Procedura interna obligatorie: articolul 82 din Codul Muncii

Articolul 8% transforma interdictia in obligatie procedurala. Angajatorul este tinut sa instituie o procedura
interna pentru raportarea, investigarea si solutionarea cazurilor de violenta si/sau hartuire survenite in
cadrul raporturilor de munca, precum si in cadrul altor raporturi legate nemijlocit de acestea. Procedura
trebuie sa fie clara, accesibila, echitabila si eficienta.

Legea stabileste elementele minime ale acestei proceduri: confidentialitatea si accesibilitatea sesizarilor,
desemnarea unor persoane sau comisii independente pentru investigare, un termen maxim de solutiona-
re si posibilitatea aplicarii unor masuri temporare de protectie a persoanelor vatamate. Termenul preva-
zut de Codul muncii pentru solutionarea sesizarii nu va depasi 30 de zile de la data inregistrarii acesteia,
cu posibilitatea prelungirii o singura data, in mod justificat, pentru un termen de cel mult 15 zile.

2.5. Obligatiile angajatorului si drepturile salariatilor

Legea nr. 194/2025 a completat catalogul obligatiilor angajatorului din articolul 10 al Codului muncii cu
trei litere noi.



» EXTRAS NORMATIV
Codul muncii, art. 10, alin. (2), literele f?) - '), introduse prin Legea nr. 194/2025

.fY) sd elaboreze, sa aprobe si sd implementeze politici interne clare, coerente si functionale de prevenire
si combatere a violentei si a hdrtuirii in muncd, care sd cuprindd inclusiv proceduri de raportare, investi-
gare si solutionare a sesizdrilor;

f°) sd asigure informarea periodicd a salariatilor cu privire la drepturile si obligatiile ce le revin, precum si
la masurile de prevenire, protectie si interventie in cazurile de violentd sau hdrtuire in munca;

f1°) sd coopereze, la solicitare sau din proprie initiativd, cu autoritdtile competente in procesul de investi-
gare si solutionare a cazurilor de violentd sau hdrtuire in muncd, precum si sd pdstreze evidenta sesizd-
rilor primite, a mdsurilor intreprinse si a rezultatelor obtinute, in conditiile legii;”

Simetric, salariatii au dobandit un set de drepturi corelative: dreptul la un mediu de munca sigur, sanatos,
demn si lipsit de orice forma de violenta si/sau hartuire; dreptul de a fi informati periodic cu privire la
procedurile si masurile interne aplicabile; dreptul de a raporta, Tn conditii de confidentialitate, orice act de
violenta sau hartuire la care au fost supusi; si dreptul de a solicita si de a beneficia de masuri de protectie
si sprijin.

2.6. Raspunderea introdusa prin Legea nr.194/2025

Legea a produs trei efecte in materie de raspundere, care pot fi cumulate.

» Raspunderea disciplinara. Violenta si hartuirea Tn munca sunt recunoscute ca abateri discipli-
nare grave, susceptibile sa conduca, dupa caz, la incetarea raporturilor de munca. Calificarea ca
abatere grava are consecinta directa asupra individualizarii sanctiunii.

» Raspunderea materiala a angajatorului. Angajatorul raspunde pentru prejudiciile cauzate prin
neindeplinirea obligatiei de prevenire si combatere. Aceasta este cea mai importanta modificare
pentru autoritatea publica: nu doar autorul faptei raspunde, ci si institutia care nu a instituit poli-
tica interna, nu a evaluat riscurile, nu a instruit personalul sau nu a reactionat la sesizare.

» Raspunderea materiala a salariatului. Salariatul care savarseste acte de violenta sau hartuire in
context profesional raspunde material, in special pentru daunele aduse angajatorului.

2.7. Regimul diferentiat dupa numarul de salariati

Legea nr. 194/2025 a instituit un regim diferentiat, pentru a asigura proportionalitatea intre nivelul de pro-
tectie si capacitatea reala de implementare. Obligatiile privind elaborarea si aplicarea formala a politicilor
interne, instituirea unor proceduri structurale de raportare si investigare si desemnarea persoanelor sau
comisiilor instruite revin expres angajatorilor care au cel putin 50 de salariati. Angajatorii sub acest prag
nu sunt exonerati de obligatia de prevenire, ci datoreaza masuri rezonabile si adecvate, proportionale cu
dimensiunea, structura si natura activitatii.

11
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ATENTIE

Regulamentul aprobat prin HG nr. 278/2026 nu reia pragul de 50 de salariati ca o conditie de aplicare.
Punctul 2 stabileste cd Requlamentul se aplicd autoritdtilor publice centrale si locale, autoritatilor auto-
nome si institutiilor din subordinea sau coordonarea acestora, fard distinctie dupd numdrul de angajati,
iar punctul 11 enumerd masurile minime obligatorii pentru toate.

Ceea ce raméne proportional este modul de indeplinire, nu obligatia insdsi: punctul 7 impune adaptarea
politicii interne la capacitatea, natura activitdtii si structura organizatoricd, iar notiunea de ,mdsuri
rezonabile si adecvate” definitd la punctul 5.6 permite unei primdrii mici sG desemneze o singurd per-
soand responsabild acolo unde un minister constituie o structurd dedicatd. Nici o autoritate publicd nu
poate invoca insd numdrul redus de angajati pentru a nu avea politicd internd, registru de sesizdri sau
persoand desemnata.

2.8. Hotararea Guvernului nr. 278/2026

Hotararea Guvernului nr. 278 din 27 mai 2026 pentru aprobarea Regulamentului privind aplicarea preve-
derilor referitoare la prevenirea si combaterea violentei si/sau hartuirii Tn munca in autoritatile publice a
fost publicata in Monitorul Oficial nr. 227-230 din 29 mai 2026, si a intrat In vigoare la data publicarii.

Actul are natura unui act normativ subordonat legii, adoptat in temeiul articolului II alineatul (2) din Legea
nr. 194/2025 si al articolului 2 din Legea nr. 440/2023. Nu modifica alte acte normative: se aplica in com-
pletarea Codului muncii, a legislatiei privind functia publica si a legislatiei privind statutul persoanelor cu
functii de demnitate publica.

Regulamentul are sase capitole si patru anexe:

Capitolul ‘ Obiect
I Dispozitii generale - domeniul de aplicare personal si situational, definitii
Masuri si responsabilitati institutionale Tn domeniul prevenirii si combaterii violentei
I si/sau hartuirii in munca— politica interna, masurile minime obligatorii, drepturi si
obligatii
I Procedura de raportare, investigare si solutionare a cazurilor de violenta si/sau
hartuire Tn munca
v Masuri provizorii de protectie in cadrul procedurii de investigare a cazurilor de
violenta si/sau hartuire In munca
v Monitorizarea, evaluarea si raportarea aplicarii masurilor privind preveneirea si
combaterea violentei si/sau hartuirii In munca
VI Raspunderea pentru incalcarea prevederilor Regulamentului
Politica interna privind prevenirea si combaterea violentei si/sau hartuirii In munca
Anexanr. 1
(model)
Sesizare privind fapte susceptibile de a constitui violenta si/sau hartuire in munca
Anexa nr. 2
(model)
Raegistru de evidentad a sesizarilor privind cazurile de violenta si/sau hartuire in
Anexanr. 3 <
munca (model)
Anexa nr. 4 Raport de constatare (model)




2.9. Concursul de norme: ce norma aplic?

Este Intrebarea cu care se confrunta in practica persoana desemnata in prima zi de aplicare. Raspunsul
decurge din regula generala potrivit careia norma speciala deroga de la norma generala, cu o particula-
ritate importanta in sectorul public: Tn cazul autoritatilor publice, prevederile Codului muncii se aplica cu
caracter subsidiar, doar in masura in care nu exista reglementari speciale exprese.

Rezulta o ordine de aplicare in patru trepte. Prima: daca Regulamentul aprobat prin HG nr. 278/2026 con-
tine o norma privind procedura, termenul, formularul sau competenta, se aplica Regulamentul. A doua:
daca Regulamentul tace, iar legislatia functiei publice contine o norma - cazul tipic fiind procedura de
sanctionare disciplinara - se aplica Legea nr. 158/2008 si Hotararea Guvernului nr. 201/2009. A treia: In
absenta ambelor, se aplica Codul muncii ca norma generala. A patra: politica interna a autoritatii comple-
teaza, dar nu poate restrange drepturile si garantiile recunoscute de actele superioare.

Cine constata si cine sanctioneaza

Confuzia cea mai costisitoare Tn practica este intre cele doua proceduri. Ele au obiect, competenta si fina-
litate diferite.

Procedura de investigare Procedura disciplinara

Legea nr. 158/2008 si HG nr. 201/2009
pentru functionarii publici; Codul muncii

Temei HG nr. 278/2026, cap. I - TN . .
pentru salariatii angajati in temeiul unui
contract individual de munca
Stabilirea abaterii disciplinare si

Obiect Stabilirea situatiei de fapt si calificarea ei B ’

individualizarea sanctiunii

Persoana desemnatd sau comisia de investigare,

Organ
& constituita ad-hoc pentru fiecare caz

Comisia de disciplina

Act final Raport de constatare cu propuneri de masuri Act administrativ de sanctionare

. . . . Termenele din legislatia functiei publice
30 de zile calendaristice, care poate fi prelungit o .
Termen . . . . sau termenele generale prevazute de
singura data cu 15 zile .
Codul muncii

Produce efecte asupra raportului de

Efect Nu produce prin el insusi efecte sanctionatorii . ) .
serviciu sau raportului de munca

Raportul de constatare nu este act de sanctionare si nu poate fi contestat ca atare. Este actul pe baza
caruia conducatorul decide, intre altele, initierea procedurii disciplinare. Inversarea celor doua - comisia
de investigare care aplica direct o sanctiune, sau comisia de disciplina sesizata fara raport de constatare -
este viciu de procedura si expune actul final anularii.

Persoanele fara raport de serviciu sau de munca

Pentru stagiari, voluntari, colaboratori externi, experti, consultanti sau persoane din alte institutii,
autoritatea publica nu dispune de parghii disciplinare. Regulamentul le include totusi in domeniul sau de
aplicare, ceea ce inseamna ca ele beneficiaza de protectie In calitate de persoane vizate si pot fi cercetate
in calitate de persoane reclamate. Masurile aplicabile sunt Tnsa de alta natura: Incetarea colaborarii sau
a contractului civil, informarea institutiei de provenienta, sesizarea organelor competente, etc. Aceste
consecinte trebuie prevazute anticipat in politica interna si, pe cat posibil, in clauzele contractelor incheiate
Ccu tertii.
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Regimul demnitarilor publici

Persoanele cu functii de demnitate publica sunt incluse expres la punctul 3.1 din Regulament, indiferent
de functia exercitata sau de nivelul autoritatii. Statutul lor este reglementat de Legea nr. 199/2010, care nu
prevede o procedura disciplinara de tipul celei aplicabile functionarilor publici. In practica, masurile care
pot urma unui raport de constatare privind un demnitar sunt de natura politica, administrativa sau, dupa
caz, penald, iar competenta apartine autoritatii care l-a numit ori I-a ales. Punctul 22 din Regulament re-
zolva cel putin problema impartialitatii investigatiei, prin transferul competentei de desemnare a comisiei
catre autoritatea ierarhic superioara.

Absenta unei solutii interne nu il lasa insa pe salariat fara remediu: exercitarea dreptului acestuia de a
sesiza instanta de judecata, Inspectoratul de Stat al Muncii, Consiliul pentru egalitate sau orice alta auto-
ritate competenta nu este conditionata de initierea ori de finalizarea procedurii interne. Aceste cai raman
deschise n paralel, inclusiv atunci cand autoritatea nu reuseste sa constituie o comisie impartiala.



3. Definitii si notiuni operationale

Calificarea juridica a unei situatii de fapt nu rezulta dintr-o apreciere globala, ci din verificarea distincta
a fiecarui element constitutiv al definitiei legale. Un raport de constatare care se limiteaza sa afirme ca
Jfaptele constituie hartuire”, fara a preciza care element al definitiei este Intrunit si pe ce mijloc de proba
se intemeiaza aceasta constatare, este un act nemotivat, indiferent de forta aparenta a concluziei sale.
Prezenta sectiune analizeaza cele doua notiuni prin descompunerea lor in elemente constitutive si prin
delimitarea de notiunile invecinate.

3.1. Violenta in munca, element cu element

Definitia consacrata de art. 1 din Codul muncii este construita pe cinci elemente structurale, care se ve-
rifica separat si trebuie intrunite cumulativ, alternativitatea operand in interiorul fiecarui element, iar nu
intre ele.

a) Forma faptei

Modalitatile de comitere enumerate de norma - comportament, actiune, fapta, omisiune sau amenintare
- sunt alternative, iar enumerarea are functie extensiva: ea aduce expres in sfera ilicitului conduita omisiva
si pe cea doar anuntata. Neacordarea deliberata a informatiilor necesare exercitarii atributiilor ori exclu-
derea sistematica din circuitul intern de comunicare realizeaza continutul faptei fara niciun act comisiv,
dupa cum amenintarea 1l realizeaza independent de producerea raului anuntat.

Formele concrete indicate Tn continuare - de la agresiunea fizica si intimidare pana la violenta sexuala
si cea digitala - sunt enuntiative, norma inchizédndu-se prin trimiterea la orice alta conduita care lezeaza
demnitatea, sandtatea sau securitatea persoanei. Neincadrarea intr-una dintre denumirile enumerate nu
poate constitui, prin urmare, temei de respingere a sesizarii: calificarea rezulta din verificarea elementelor
definitiei, nu din identificarea unei etichete corespunzatoar.

b) Frecventa

" oA
|

Sintagma ,savarsita, o singura data sau in mod repetat” inlatura expres cerinta repetarii. Elementul dat
constituie principala sursa de eroare in practica de calificare. O singura agresiune fizica, o singura amenin-
tare ori un singur act de violenta sexuala intrunesc, fiecare in parte, elementele violentei in munca. Repe-
tarea ramane relevanta la individualizarea masurii, potrivit punctului 55 din Regulament, nu la calificare.

c) Contextul

Fapta trebuie savarsita ,in cadrul raporturilor de munca, precum si in cadrul altor raporturi legate nemij-
locit de acestea”. Acesta este elementul care delimiteaza materia de dreptul comun: o agresiune intre doi
colegi Intr-un context strict privat, fara legatura cu serviciul, nu intrd in domeniul de aplicare al Regula-
mentului, chiar daca ramane o fapta ilicita.

d) Scopul si/sau efectul

Conjunctia ,si/sau” produce o consecinta de ordin probatoriu esentiala: existenta efectului este, prin ea
ins&si, suficientd, dovada intentiei de a vitdma nefiind o conditie a calificarii. In consecinta, apararea in-
temeiata pe absenta intentiei - invocarea faptului ca autorul ,nu a urmarit sa jigneasca pe nimeni” sau ca
fapta a avut caracter glumet - nu este operanta atunci cand efectul asupra persoanei vizate s-a produs.
Reciproc, intentia vatamatoare dovedita atrage calificarea chiar in ipoteza in care efectul nu s-a realizat
integral.

Conjunctia ,si/sau” are consecinta majora: este suficient efectul. Nu trebuie dovedita intentia de a vatama.
Autorul care sustine ca ,nu a vrut sa jigneasca pe nimeni” sau ca ,a fost doar o gluma” nu se apara util,
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daca efectul asupra persoanei vizate s-a produs. Invers, intentia vatamatoare dovedita este suficienta
chiar daca efectul nu s-a produs in intregime.

e) Rezultatul: vatamarea integritatii

Legea protejeaza patru dimensiuni ale integritatii persoanei - fizica, psihica, sexuala si economicd, cores-
punzatoare tipologiei prejudiciului consacrate de Conventia OIM nr. 190/2019. Enumerarea este alternati-
va, vatamarea oricdreia dintre aceste dimensiuni fiind suficientd pentru intrunirea elementului.

Dimensiunea Ce acopera Indicatori uzuali Tn practica

Atingerea corporald, vatamarea, con-
Fizica tactul nedorit, restrangerea libertatii de
miscare

Certificat medical, martori oculari, inregis-
trari video, sesizare la organul de politie

. . . .. | Concedii medicale, evolutia indicatorilor
Afectarea echilibrului emotional, a stimei

Psihica . s de performanta, declaratii ale colegilor,

de sine, a capacitatii de a lucra .

adresarea la specialist
Conduite cu conotatie sexuala nedorite, . -
< A Mesaje, martori, tiparul comportamental
Sexuala de la remarci si priviri insistente la con- N .
- fata de mai multe persoane

tact fizic

Privarea de sarcini, blocarea accesului la | Comparatia fiselor de post, distributia
Economica resurse, afectarea deliberata a venituri- sarcinilor, refuzul nemotivat de formare,

lor sau a perspectivelor profesionale deciziile de premiere

3.2. Hartuirea in munca, element cu element

Definitia hartuirii se construieste pe o logica diferita. Nu porneste de la rezultat, ci de la perceptia persoa-
nei vizate.

a) Caracterul nedorit al comportamnetului

Elementul central al definitiei 1l constituie caracterul nedorit al conduitei pentru persoana cdreia i se adre-
seazd. Acesta introduce in structura notiunii o componenta subiectiva, care nu poate fi insa si unica: re-
tinerea exclusiva a perceptiei persoanei vizate ar avea drept consecinta calificarea ca hartuire a oricarei
conduite resimtite ca neplacuta, ceea ce ar goli norma de continut determinat si ar face imprevizibila
aplicarea ei. Practica administreaza, in consecintd, un test dublu - unul subiectiv, constand in verificarea
faptului ca persoana vizata a perceput efectiv conduita ca nedorita, si unul obiectiv, constand in verificarea
Tmprejurdrii ca o persoana rezonabila, plasata Tn aceeasi situatie si in aceleasi circumstante, ar fi perce-
put-o in acelasi mod.

Caracterul nedorit nu trebuie comunicat expres pentru a exista. Nu se poate reprosa persoanei vizate ca
nu a spus ,inceteaza”: tacerea, evitarea, rasul jenat sau chiar participarea aparenta la o gluma pot fi reactii
de adaptare la un raport de putere inegal. Comunicarea expresa a refuzului ramane insa un element pro-

bator important atunci cand exista.

b) Formele de manifestare

Norma enumera actiunile, cuvintele, gesturile si ,alte forme de manifestare”, formula finala conferind
enumerdrii caracter enuntiativ. Ea acopera, prin urmare, atat manifestarile verbale si scrise - inclusiv me-
sajele electronice si continutul difuzat Tn mediul digital, cat si pe cele nonverbale: imaginea, mimica, tonul,
postura sau tacerea ostentativa. Enumerarea nu are, in consecinta, functie de calificare, ci una descriptiva:



forma prin care s-a manifestat conduita nu constituie un criteriu de admisibilitate a sesizarii, ci o chestiune
care tine exclusiv de probatiune.

Spre deosebire de definitia violentei in munca, aici enumerarea nu include omisiunea. Aceasta nu inseam-
na insa ca o conduita omisiva ramane in afara notiunii, Intrucat ea se poate incadra in categoria ,altor
forme de manifestare” atunci cand, prin semnificatia pe care o dobandeste In context, este apta sa lezeze
demnitatea si sa contribuie la crearea mediului ostil - ipoteza clasica fiind ignorarea deliberata si vizibila a
unei persoane Tn cadrul colectivului.

c) Efectul asupra demnitatii si mediul de lucru

Definitia retine doua rezultate care se produc impreuna: lezarea demnitatii persoanei si crearea unui
mediu de munca ostil, intimidant, degradant, umilitor ori ofensator. Al doilea element are o consecinta
frecvent subestimata - mediul astfel creat afecteaza si persoanele care nu sunt vizate direct de conduita.
Martorul unei hartuiri repetate lucreaza, la randul sau, Intr-un mediu degradat, chiar daca nu are calitatea
de persoana vizata in sensul definitiei.

Aceasta constatare nu i confera Tnsa tertului dreptul de a sesiza, Regulamentul rezervand acest drept per-
soanei vizate. Consecintele se produc pe alte planuri: pe de o parte, marturia colegilor privind atmosfera
din colectiv constituie un mijloc de proba pertinent pentru dovedirea elementului obiectiv al mediului ostil,
iar nu doar pentru fapta in sine; pe de alta parte, obligatia angajatorului de prevenire si combatere nu este
conditionata de existenta unei sesizari, astfel incat informatia provenita de la un tert ori constatata direct de
conducere declanseaza obligatia de a actiona, chiar in lipsa unei plangeri din partea persoanei vizate.

d) Criteriul protejat

Formularea legala este ,poate avea la baza orice criteriu protejat prin lege, real sau presupus”. Verbul
Jpoate” este decisiv: criteriul protejat nu este element constitutiv, ci o ipoteza posibila. Hartuirea exista si
fara criteriu protejat. Cand criteriul exista, situatia se suprapune cu discriminarea, ceea ce deschide trase-
ul suplimentar catre Consiliul pentru egalitate.

Precizarea ,real sau presupus” inseamna ca protectia opereaza si atunci cand autorul se nsala asupra ca-
racteristicii pe care o atribuie persoanei vizate: remarcile Indreptate Tmpotriva cuiva presupus a apartine
unui anumit grup constituie hartuire pe criteriu protejat chiar daca presupunerea este falsa. Protectia se
extinde, Tn aceeasi logica, la hartuirea prin asociere.

e) Autorul

Legea numeste expres trei categorii: angajatorul, salariatul si tertii cu care persoana intra in contact in
exercitarea atributiilor de munca. Enumerarea are efect asupra calificarii, nu asupra masurilor: fapta este
hartuire indiferent de calitatea autorului, insa raspunsul pe care autoritatea il poate da difera substantial
de la o categorie la alta.

Includerea angajatorului confirma ca raportul de subordonare nu constituie o cauza de justificare, deli-
mitarea de exercitarea legitima a prerogativelor de conducere facandu-se prin verificarea celorlalte ele-
mente ale definitiei. Includerea tertilor - beneficiari ai serviciului public, prestatori, vizitatori - este cea mai
importanta pentru autoritatea publicd, intrucat aici angajatorul nu dispune de nicio parghie disciplinara.
Obligatia sa nu dispare, ci se transforma: ea se realizeaza prin masuri de protectie a salariatului, prin reor-
ganizarea contactului cu persoana in cauza si, dupa caz, prin sesizarea organelor competente.

3.3. Formele particulare.
Delimitarea violentei si hartuirii de notiunile invecinate
Dificultatea practica a calificarii nu tine de situatiile extreme, ci de zona intermediara n care conduita re-

clamata se poate incadra deopotriva Tn notiunea de hartuire, in cea de conflict individual de munca orin
exercitarea legitima a prerogativei de conducere. Distinctia nu este una terminologica: fiecare categorie
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antreneaza un traseu procedural, o competenta si un regim de raspundere proprii, astfel incat o calificare
gresita viciaza intreaga procedura ulterioara. Tabelul de mai jos reuneste criteriile de delimitare, ordonate
in succesiunea n care se verifica in practica. Categoriile nu se exclud reciproc - aceeasi fapta poate intruni
cumulativ elementele violentei si ale hartuirii —, insa fiecare criteriu in parte permite eliminarea tncadra-
rilor incompatibile.

. <= s Exigenta
o Violenta in s A < Conflict individual 9 f s
Criteriu T Hartuire in munca - manageriala
munca ’ de munca I
legitima
< . De regula
Fapta Ambele; fapta Ambele; fapta unica un degacord Act de conducere,
unica sau unica este este suficienta, dar . izolat sau constant,
< N . . . | punctual, cu obiect . s
repetata suficienta acumularea este tipica aplicat previzibil

determinat

Posibil, nu necesar;
Criteriu . cand exista, se

. Posibil, nu necesar
protejat suprapune cu

discriminarea

Absent; tratamentul
Irelevant e general sau
justificat obiectiv

Fiecare parte

< Scopul este
Element Nu se cere: scopul | Nu se cere: caracterul | urmareste un ) .
. . . o . o realizarea sarcinii
intentional | si/sau efectul nedorit si efectul interes legitim o
. de serviciu
propriu

Nemultumire

Efectul Yatam'aurefa - Lezarea dgmmtat,u; legata de un drept | Disconfort
integritatii fizice, mediu ostil, L ) .
asupra L o sau de o obligatie, profesional, fara
.| psihice, sexuale intimidant, degradant | _. . . R
persoanei i S fara atingerea atingerea demnitatii
sau economice sau umilitor e
demnitatii
Art. 1si 8" CM; HG Codul muncii, titlul Prerogativele
Temei Art. 1si 8" CM; HG | nr. 278/2026; L. nr. privind jurisdictia angajatorului;
juridic nr. 278/2026 121/2012 daca exista muncii; L. nr. fisa postului; L. nr.
criteriu 158/2008 158/2008
Comisia de Comisia de <
: : < |- . < Conducatorul, .
Organ investigare; dupa | investigare; dupa mediere interns Nu se declanseaza
competent | caz, organele de caz, Consiliul pentru . .~ ' .. | nicio procedura
< < . instanta de judecata
urmarire penala egalitate

pd

3.4. Premisa delimitarii

Exercitarea legitim& a prerogativelor de conducere nu constituie hartuire. In functia publica, aceste prero-
gative includ repartizarea sarcinilor si stabilirea prioritatilor, fixarea termenelor, controlul executarii, for-
mularea de observatii critice asupra activitatii, evaluarea performantelor inclusiv cu calificativ nefavorabil,
initierea procedurii disciplinare, reorganizarea structurii, modificarea raportului de serviciu in conditiile
legii si refuzul motivat al unei cereri.

Niciuna dintre acestea nu devine hartuire prin ea insasi. Toate pot deveni hartuire prin modul in care sunt
exercitate. Delimitarea nu priveste, asadar, obiectul prerogativei, ci modalitatea exercitarii ei, si se realizea-
za prin ponderarea unui ansamblu de criterii.



3.5. Criteriile de delimitare

Criteriu

Exercitare legitima

Realizarea sarcinii, corectarea unei

Hartuire

Afectarea persoanei:
determinarea ei sa plece,

1 | Scopul urmarit deficiente, atingerea unui obiectiv ) . s
o sanctionarea unei pozitii luate,
institutional

etc.
L Persoana: trasaturi, viata privata
. Activitatea, rezultatul, . S _p !
2 | Obiectul . apartenenta, competenta ca
comportamentul profesional
atare
. . Cerinta vizeaza o singura
Caracterul general | Cerinta se aplica tuturor persoanelor < pxow o
3 . . ) . persoana, fara justificare
sau personalizat aflate in situatie comparabila . . <
obiectiva pentru diferenta
Masura este adecvata situatiei si Reactie vadit disproportionata

4 | Proportionalitatea | proportionala cu abaterea ori cu fata de gravitatea situatiei

nevoia institutionala invocate
Critica se formuleaza public, cu
- Observatiile critice se formuleaza intr- | efect umilitor, ori se difuzeaza
5 | Publicitatea U N
un cadru adecvat, de regula individual | unor persoane fara interes
profesional
- . e Arbitrar, fara suport faptic,
. Intemeiat pe fapte verificabile si pe . uP « P
6 | Temeiul s . cu motive schimbatoare sau
norme aplicabile; motivat U
contradictorii
e e . « Se limiteaza la descalificare,
. Indica deficienta si asteptarea; ofera « e .

7 | Constructivitatea . fara indicarea a ceea ce trebuie

cale de remediere
corectat
Cerinte constante, cunoscute Cerinte contradictorii, modificate

8 | Previzibilitatea anticipat; modificarile sunt anuntate si | fara preaviz, imposibil de
motivate satisfacut simultan

9 Accesul la resurse | Persoana primeste informatiile, Se retrag sarcinile, se blocheaza

si sarcini mijloacele si timpul necesare accesul, persoana este izolata
. . . Contestarea atrage escaladare,
Reactia la Contestarea este primita, examinata L

10 . < L represalii ori inasprirea

contestare si, dupa caz, admisa

tratamentului

Criteriile nu se aplica izolat si niciunul nu este, singur, decisiv. Metoda corecta consta in parcurgerea tu-
turor, marcarea sensului in care inclina fiecare si formularea concluziei pe ansamblu. O situatie in care
majoritatea criteriilor indica exercitare legitima, iar doua sau trei indica hartuire, se ncadreaza, cel mai
probabil, Tn zona intermediara a conduitei neprofesionale, care se corecteaza prin masuri de manage-
ment, iar nu prin procedura de investigare.
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3.6. Situatiile de granita

Situatia

Element care inclina
spre legitim

Element care inclina spre
hartuire

intrebarea decisiva

Evaluare cu
calificativ
nefavorabil

Criterii cunoscute
anticipat; motivare
faptica; procedura
respectata

Motivare genericd; contrast
cu evaluarile anterioare fara
schimbare de activitate;
survine dupa o sesizare

Ce s-a modificat in
activitate intre cele
doua evaluari?

Termene stranse,
repetate

Presiune reala asupra
intregii structuri;
termene impuse extern

Termene imposibile fixate
doar pentru o persoang;
volum incomparabil

Colegii in situatie
comparabila primesc
aceleasi termene?

Control frecvent
al activitatii

Justificat de o deficienta
constatatd; anuntat;
limitat in timp

Control permanent, exclusiv
asupra unei persoane, fara
deficienta prealabila

Exista un fapt
anterior care
justifica intensitatea
controlului?

Refuzul cererii de
concediu

Motivat prin necesitati
documentate; aplicat
consecvent; se propune
alternativa

Refuz repetat si nemotivat;
alti salariati obtin aprobare
in aceleasi conditii

Ar fi fost refuzata
aceeasi cerere
formulata de altcineva?

Retragerea unor
atributii

Reorganizare
documentata;
redistribuire pe intreaga
structura; sarcini
echivalente atribuite

Postul ramane fara
continut; nu se atribuie
nimic in schimb

Ce sarcini a primit
persoana in locul celor
retrase?

Excluderea de la
sedinte

Sedinta nu priveste
atributiile persoanei;
restrangere aplicata
tuturor

Persoana era participant
constant; excluderea o
priveaza de informatii
necesare

Persoana isi poate
indeplini atributiile fara
informatia discutata?

Observatie critica
pe ton ridicat

Episod izolat, in context
de urgenta; urmat de
clarificare

Tipar repetat; formulare
care vizeaza persoana; in
prezenta tertilor

Este episod sau tipar, si
a vizat activitatea sau
persoana?

Refuzul
promovarii

Criterii obiective
aplicate; procedura
respectata

Excludere din procedurs;
criterii modificate pe
parcurs; motivare cu
elemente personale

Criteriile au fost
stabilite inainte
de cunoasterea
candidatilor?




4. Domeniul de aplicare spatial si situational

Criteriul retinut de norma nu este locul savarsirii faptei, ci legatura acesteia cu exercitarea atributiilor de
serviciu. Distinctia are consecinte imediate asupra competentei de examinare: o fapta comisa in incinta
autoritatii, dar lipsita de orice legatura cu raportul de muncd, ramane in afara procedurii, dupa cum o
fapta comisa la distanta de sediu, dar decurgand din exercitarea atributiilor, intra in sfera acesteia. For-
mularea introductiva a pct. 4 este edificatoare, dispozitiile fiind aplicabile ,faptelor savarsite in exercitarea
atributiilor de serviciu, Tn legatura nemijlocita cu raporturile de munca sau decurgand din acestea, inclusiv
in urmatoarele situatii si spatii asociate activitatii profesionale”.

Ori de cate ori situatia nu se incadreaza evident intr-una dintre literele enumerate, actul de constatare
trebuie sa contina un considerent distinct privind aplicabilitatea Regulamentului, structurat pe patru ele-
mente: identificarea legaturii concrete cu atributiile uneia sau ambelor parti; aratarea modului in care
raportul de munca a facut posibila ori a facilitat fapta; descrierea efectului produs asupra mediului de
munca; concluzia privind incidenta pct. 4.

4.1 Locul de munca,
inclusiv spafii publice
sau private folosite efectiv

4.6 Deplasarea spre/dinspre
lucru, daca transportul
e asigurat de angajator

4.2 Sparii auxiliare:
remunerare, odihna,
alimentatie, vestiare

legatura
nemijlocita cu

atributiile
de serviciu

4.5 Spatii de cazare
puse la dispozitie
de angajator

4.3 Deplasari, instruiri,
evenimente sociale
in interes de serviciu

4.4 Mijloace de comunicare
folosite in serviciu,
inclusiv TIC

Figura 4. Sfera situationala de aplicare (pct. 4 din Regulament)

Un viciu de motivare frecvent

Rationamentul ,faptele nu s-au produs la sediul autoritatii, prin urmare Regulamentul nu se aplica”
inverseaza ordinea analizei. Se stabileste mai intai existenta legaturii nemijlocite cu exercitarea
atributiilor si abia ulterior se verifica incadrarea Tn una dintre ipotezele enumerate. Locul constituie
un indiciu, iar nu o conditie.
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5. Categoriile de subiecti

9

Domeniul de aplicare personal constituie prima verificare a oricarei proceduri si, totodata, sursa celei mai
costisitoare erori: respingerea sesizarii la primire, pentru motivul ca una dintre persoanele implicate nu
are calitatea de salariat. Eroarea provine dintr-o premisa care nu mai este exacta. Protectia instituita prin
Conventia nr. 190, transpusa in Codul muncii prin Legea nr. 194/2025 si detaliata prin Regulament, nu se
ataseaza unui statut contractual, ¢i unei situatii - apartenenta la lumea muncii. Criteriul determinant nu
este natura raportului juridic dintre persoana si autoritate, ci legatura dintre interactiunea reclamata si
exercitarea atributiilor.

Regulamentul se aplica, in consecinta, tuturor persoanelor aflate Tn raporturi de munca oriin alte raporturi
legate nemijlocit de acestea in cadrul autoritatii publice. Enumerarea de la pct. 3 din Regulament are
caracter enuntiativ, iar nu limitativ, formula utilizata de text fiind ,inclusiv, dar fara a se limita la". Structura
normei este, asadar, aceeasi cu cea analizata in privinta domeniului situational: o norma generala urmata
de o lista ilustrativa. Consecinta de metoda este identica - Tncadrarea intr-una dintre cele opt categorii
scuteste de orice demonstratie suplimentara, In timp ce neincadrarea obliga la verificarea criteriului
general, iar nu la respingerea sesizarii.

5.1. Categorii de subiecti

’

Exemple din administratia
publica

Categoria

Particularitati

Pot avea deopotriva calitatea de persoana

- vizata si de persoana reclamata. Regimul
Deputat, ministru, secretar

Demnitari ) . raspunderii este cel din Legea nr. 199/2010
3.1 . de stat, primar, presedinte o ) L
publici de raion si din actele speciale, completat, potrivit art.
' 24 din aceeasi lege, cu legislatia muncii si cu
dreptul comun
Functionari Sef de directie, consultant Regimul disciplinar este cel din Legea nr.
3.2 ubli'ci principal, specialist, 158/2008 si HG nr. 201/2009; statutele speciale
P functionari cu statut special | prevaleaza in limitele derogarilor exprese
. : Personal din structurile
Functionari

de aparare, securitate,
ordine publica, sistemul
penitenciar, serviciul vamal

3.3 | publicicu
statut special

Personal tehnic, soferi,

3.4 Salariati cu personal de deservire, Regimul disciplinar este cel din Codul muncii,
’ contract personal contractual din cu cercetare disciplinara prealabila
individual de | institutiile subordonate
munca
Existenta raportului de baza cu alta entitate
Detasati, Functionar detasat de la nu Tnlatura protectia in cadrul autoritatii
35 delegati, o0 autoritate la alta; expert gazda. Competenta disciplinara ramane la
' transferati pus la dispozitie prin acord | angajatorul de baza, sesizat de gazda, care
temporar interinstitutional pastreaza integral competenta de investigare

si de protectie




Categoria

Exemple din administratia

Particularitati

publica
N . Absenta raportului de munca exclude
. Student in practica, - L . .
Stagiari, N raspunderea disciplinara, nu si protectia.
) voluntar intr-un program « 4o « <
3.6 | voluntari, o . Dependenta fata de indrumator genereaza un
. . al autoritatii, participant la : T :
practicanti N risc structural ridicat, relevant la aprecierea
formare continua : . oo
caracterului nedorit al conduitei
Colaboratori
externi, Masurile au natura contractuald: suspendarea
. Expert contractat pentru un . . : L

experti, : . executarii, rezilierea, excluderea din activitati.
3.7 . proiect, consultant al unei . N N .

consultanti, . . Ele trebuie prevazute in clauzele contractului,

. : asistente tehnice externe . A o

asistenti altfel raman inaplicabile

tehnici

Persoane , Norma opereaza numai in masura in care

) Reprezentant al altei . . N

din alte NIV interactiunea se produce in contextul
38 | autoritati intr-un grup de e . .

institutii sau . o exercitarii atributiilor de serviciu ale persoanei

S lucru interinstitutional .

organizatii protejate

Orice alte Petitionar, beneficiar al unui | Clauza de acoperire generala, a carei aplicare
3.9 serviciu public, prestator, este conditionata de legatura nemijlocita cu

persoane o S L

vizitator atributiile de serviciu

5.2. Autoritatile vizate

23

Potrivit pct. 2 din Regulament, sunt vizate autoritatile publice centrale si locale, autoritatile publice auto-
nome, precum si institutiile si structurile organizatorice aflate in subordinea ori coordonarea acestora, in
calitatea lor de angajatori. Obligatiile revin, prin urmare, deopotriva ministerelor, agentiilor, primariilor,
consiliilor raionale, autoritatilor autonome si institutiilor subordonate.

Delimitarea se face dupa calitatea de angajator, iar nu dupa personalitatea juridica ori dupa pozitia in ier-
arhia administrativa. Consecinta practica priveste structurile fara personalitate juridica proprie: obligatiile
se executa la nivelul entitatii care exercita prerogativele de angajator, aceasta fiind si cea care raspunde
pentru neindeplinirea lor.

Regulamentul nu reia pragul de 50 de salariati instituit prin Legea nr. 194/2025 ca o conditie de aplicare.
Ceea ce ramane proportional este modul de indeplinire a obligatiei, iar nu obligatia insasi, astfel cum s-a
aratat in sectiunea 2.7: o primarie mica poate desemna o singura persoana responsabila acolo unde un
minister constituie o structura dedicata, dar nicio autoritate publica nu poate invoca efectivul redus de
personal pentru a nu avea politica interna, registru de sesizari ori persoana desemnata.

CAPCANA FRECVENTA

Calitatea persoanei nu influenteazd calificarea faptei, ci numai regimul mdsurilor care pot fi dispuse.
O sesizare nu poate fi respinsd pentru motivul cd persoana vizatd nu este salariat ori cd persoana
reclamatd nu este angajat al autoritdtii. Consecinta este cd absenta parghiilor disciplinare nu suspendad
obligatia de protectie, ciii schimbd continutul. Autoritatea raspunde pentru mdsurile pe care le putea lua
si nu le-a luat, iar clasarea sesizdrii pentru inexistenta unui raport de muncd constituie prin ea insdsi o
neindeplinire a obligatiei de prevenire si combatere.
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5.3. Situatii speciale

a) Conducatorul autoritatii ca persoana reclamata

» EXTRAS NORMATIV
Regulamentul aprobat prin HG nr. 278/2026, pct. 23

In cazul in care persoana reclamatd pentru fapte de violentd sau hdrtuire in muncd este conducdtorul
autoritdtii publice, iar in structura administrativd existd o autoritate publicd ierarhic superioard, comisia
de investigare se desemneazd de cdtre aceasta, prin act administrativ, cu respectarea principiilor
legalitatii, impartialitatii, confidentialitdtii si dreptului la apdrare, conducdtorul reclamat fiind exclus de
la orice forma de implicare in procedura de desemnare si desfdsurare a investigatiei.

Norma transfera competenta de desemnare a comisiei catre autoritatea ierarhic superioara. Transferul se
realizeaza prin act administrativ, supus contestarii pe caile obisnuite, si este Insotit de cele patru garantii
enuntate de text. Legalitateaimpune ca autoritatea superioara sarespecte cerintele generale de constituire
a comisiei, fara a deroga de la acestea pe motivul caracterului special al situatiei. Conducatorului reclamat
i se comunica faptele imputate in mod concret si este audiat, ca orice persoana reclamata.

Pentru autoritatile publice autonome unde nu exista o autoritate ierarhic superioara, persoana vizata
se poate adresa direct persoana vizata se poate adresa instantelor de judecata, Inspectoratului de Stat
al Muncii, Consiliului pentru egalitate sau oricarei alte autoritati competente, fara a parcurge procedura
interna.

b) Persoana reclamata din alta institutie

Procedura interna se desfasoara integral, autoritatea neputand invoca lipsa unui raport juridic cu persoa-
na reclamata pentru a refuza investigarea. Ceea ce difera este natura masurilor, care se orienteaza catre
protectia persoanei vizate si catre mecanismele externe: restructurarea participarii la activitatile comune,
comunicarea exclusiv in scris, sesizarea conducatorului institutiei de provenienta si, daca faptele o impun,
a organelor competente. Persoana reclamata nu poate fi obligata sa se prezinte la audieri, iar raportul se
intemeiaza, Tn acest caz, pe celelalte mijloace de proba administrate; refuzul de a se prezenta se consem-
neaza, dar nu echivaleaza cu recunoasterea.

c¢) Terti: petitionari si prestatori

Pentru faptele savarsite de petitionari ori de prestatori, obligatia autoritatii de a-si proteja personalul
propriu subzista integral, chiar daca instrumentele disciplinare lipsesc. Masurile tipice sunt organizatorice:
prezenta unei a doua persoane la audiente, amenajarea spatiilor de primire, restrictionarea accesului,
comunicarea exclusiv n scris, sesizarea organelor de ordine. Aceste masuri trebuie prevazute anticipat in
politica interna, intrucat riscul este previzibil in structurile cu contact frecvent cu publicul - iar caracterul
previzibil al riscului este exact elementul care, intr-un litigiu ulterior, va fundamenta raspunderea autoritatii
pentru neindeplinirea obligatiei de prevenire.



6. Obligatiile angajatorului.
Prevenirea si monitorizarea

Cea mai importanta schimbare produsa de reglementarea din 2026 nu priveste sanctionarea faptei, ci
obligatiile care preced orice fapta. Angajatorul nu mai raspunde exclusiv pentru conduita proprie, ci si
pentru mediul de munca pe care il creeaza ori il tolereaza. Capitolul de fata analizeaza continutul acestor
obligatii si consecintele neindeplinirii lor.

6.1. Natura juridica a obligatiilor de prevenire

Obligatiile instituite prin art. 10 lit. f)-f'%) CM si detaliate la pct. 7-15 din Regulament sunt obligatii de a
face, cu caracter continuu, a caror executare nu depinde de survenirea vreunui caz. Ele produc trei conse-
cinte distincte.

Prima este de ordin probator: neindeplinirea lor se constata prin absenta documentelor care ar fi trebuit
sa existe, iar nu prin raportare la un incident. O autoritate care nu a efectuat evaluarea anuala a riscurilor
se afla in situatie de neconformitate independent de faptul ca nu a inregistrat nicio sesizare.

A doua tine de raspundere: potrivit Legii nr. 194/2025, angajatorul raspunde material pentru prejudiciile
cauzate prin neindeplinirea obligatiei de prevenire si combatere. Legatura de cauzalitate se stabileste
intre omisiunea institutionala si prejudiciul suferit de persoana vatamata.

Atreia este de natura procedurala: indeplinirea obligatiilor constituie, simetric, elementul central al apara-
rii institutiei. Documentele care o atesta - ordinul de aprobare a politicii interne, dovezile de comunicare,
rapoartele de evaluare a riscurilor, listele de prezenta la instruiri, registrul de sesizari - capata valoare
probatorie proprie in orice litigiu ulterior.

6.2. Politica interna

Politica interna constituie actul fundamental al constructiei institutionale. Ea se aproba prin act adminis-
trativ al conducatorului, este obligatorie pentru toti salariatii si pentru toate structurile organizatorice si
se elaboreaza conform modelului din Anexa nr. 1 la Regulament, adaptat la capacitatea, natura activitatii
Si structura organizatorica a autoritatii.

HG nr. 278/2026, Regulament, pct. 8

8.1. scopul si principiile generale; 8.2. notiunile si definitiile utilizate; 8.3. atributiile si responsabilitatile
persoanelor desemnate ori ale comisiei de investigare; 8.4. procedura de raportare si investigare a
cazurilor; 8.5. mdsurile de protectie si reparare aplicabile; 8.6. mecanismele de monitorizare, evaluare a
eficientei si periodicitatea actualizdrii politicii.

Politica se aduce la cunostinta tuturor persoanelor vizate In termen de cel mult 10 zile lucratoare de
la aprobare, prin modalitati care permit confirmarea: semnatura, comunicare electronica interna cu
confirmare, sedinte dedicate, acces permanent la un exemplar. Pct. 30 din Anexa nr. 1 stabileste ca
lipsa ludrii la cunostinta nu absolva personalul de obligatia respectarii, in masura in care politica a fost
publicata, afisata si comunicata - solutie care deplaseaza sarcina probei asupra angajatorului sub aspectul
indeplinirii formalitatilor de publicitate.
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Revizuirea este obligatorie in cel mult 6 luni de la orice modificare majora a cadrului normativ relevant,
precum si ori de cate ori se constata, in mod repetat, deficiente ori neclaritati in aplicare (pct. 27 din Anexa
nr. 1). Pct. 31 al aceleiasi anexe interzice interpretarea sau aplicarea politicii interne In sensul restrangerii
drepturilor si garantiilor prevazute de Regulament ori de legislatia in vigoare.

6.3. Masurile minime obligatorii

Masura

Periodicitate

Document doveditor

Permanent; .
.. L Ordinul de aprobare;
Elaborarea, aprobarea siimplementarea revizuire la o :
111 . . politica; dovezile de
politicii interne modificarea ;
. .| comunicare
cadrului normativ
Instituirea de proceduri clare, accesibile, Capitolul corespunzator din

11.2 | impartiale si confidentiale de raportare, Permanent politica interna; formularele
inregistrare, investigare si solutionare adoptate
Identificarea si evaluarea riscurilor,

., . : Raportul de evaluare a
Cu participarea salariatilor ori a . . S

11.3 ) . . Cel putin anual riscurilor; instrumentele de

reprezentantilor lor, si actualizarea o
. consultare a salariatilor

masurilor

Informarea salariatilor privind drepturile, Materiale informative;

11.4 | obligatiile, procedurile interne si Cel putin anual dovezi de transmitere;
mecanismele de raportare si protectie procese-verbale
Asigurarea protectiei persoanelor care I s

g < protectier pe . Prevederile din politica;
denuntd, a victimelor si a martorilor « N .
1.5 | ¢ : L T Permanent masurile dispuse in cazurile
impotriva presiunii, intimidarii ori
. . concrete
tratamentului nefavorabil
Instruirea salariatilor, inclusiv a . Programe de instruire; liste

11.6 . . Cel putin anual < .
personalului cu functii de conducere de prezentda; materiale
Desemnarea persoanelor ori constituirea Permanent; ordin

11.7 | comisiilor responsabile, cu respectarea distinct pentru Ordinul de desemnare
impartialitatii si confidentialitatii fiecare caz

118 Pastrarea evidentei sesizarilor, a Minimum 3 ani de | Registrul de evidents;

’ documentatiei si @ masurilor dispuse la finalizare dosarele arhivate
11.9 Sesizarea autoritatilor competente cand La fiecare cazin Adresele de sesizare si

exista indicii de contraventie ori infractiune

care apar indicii

confirmarile de primire




6.4.Evaluarea riscurilor

Evaluarea riscurilor existente se realizeaza prin: analiza climatului organizational; identificarea factorilor
de risc, precum suprasolicitarea, conflictele persistente, dezechilibrele de putere si deficientele de comu-
nicare; colectarea opiniei personalului prin instrumente anonime; elaborarea unui raport intern si trans-
miterea lui conducatorului.

Pe baza riscurilor identificate se adopta anumite masuri, care pot include reorganizarea sarcinilor, ajusta-
rea fluxurilor de comunicare, redistribuirea responsabilitatilor ori crearea unor mecanisme suplimentare
de sprijin. Sub aspect juridic, evaluarea riscurilor are o dubla functie: instrument de prevenire si, in ipoteza

unui litigiu, element care demonstreaza fie diligenta angajatorului, fie, prin absenta ei, culpa acestuia.

6.5. Drepturile si obligatiile persoanelor

Drepturi (pct. 12)

Un mediu de munca sigur, sanatos, demn si lipsit
de orice forma de violenta si/sau hartuire

Informare periodica privind drepturile, obligatiile,
procedurile si masurile interne

Raportarea in conditii de confidentialitate, fara
expunere la tratament nefavorabil

Masuri adecvate de protectie si sprijin, la cerere
siin limitele resurselor disponibile, inclusiv
consiliere psihologica ori juridica

Intreruperea activitatii in situatii de risc iminent
si substantial, cu acordul angajatorului si cu
obligatia de a-l informa

Obligatii (pct. 14)

Comportament conform normelor legale si
dispozitiilor interne, lipsit de orice manifestare
de violenta ori hartuire

Respectarea, prin conduita proprie, a demnitatii
si integritatii fizice, psihice si profesionale a
celorlalti, indiferent de pozitia acestora

Cooperarea cu angajatorul si cu persoanele ori
comisiile desemnate

Respectarea integrala a procedurilor interne,
participarea la investigare, furnizarea
informatiilor necesare

Abtinerea de la orice act de presiune, influentare
ori intimidare asupra persoanelor care sesizeaza
ori participa la procedura

6.6. Obligatiile specifice ale conducatorilor de subdiviziuni

Pct. 6 din Anexa nr. 1 instituie un set de obligatii distincte in sarcina sefilor de directie, serviciu sau birou.
Sub aspectul prevenirii, ele sunt cele mai importante, intrucat conducatorul de subdiviziune este singura
persoana care observa situatia Tnainte ca aceasta sa devina caz.

» Interventia prompta si proportionala atunci cand observa ori primeste informatii privind com-
portamente, tensiuni, conflicte sau situatii susceptibile de a constitui violenta, hartuire ori risc de
hartuire, cu masuri imediate pentru stoparea escaladarii.
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» Asigurarea unui climat de lucru organizat, sigur si echilibrat, prin comunicare transparenta,
distribuire echitabila a sarcinilor, solutionarea prompta a conflictelor profesionale si prevenirea
suprasolicitarii.

» Informarea persoanei ori structurii desemnate in maximum 24 de ore din momentul in care
a luat cunostintd, in orice mod, de o posibila situatie.

» Solicitarea dispunerii de masuri imediate de protectie in situatii urgente, chiar anterior in-
terventiei persoanei ori comisiei desemnate.

» Colaborarea deplina cu procedura de investigare, inclusiv prin facilitarea accesului la docu-
mente, informatii, spatii si personal.

» Monitorizarea interactiunilor profesionale din structura condusa si raportarea periodica a
zonelor de vulnerabilitate ori de risc.

6.7. Monitorizarea, evaluarea si raportarea

Capitolul V al Regulamentului instituie un mecanism de monitorizare continug, cu sase indicatori obligatorii:
numarul sesizarilor depuse, diferentiate dupa natura faptelor, momentul depunerii si modalitatea de
transmitere; tipologia faptelor reclamate; masurile dispuse si eficienta acestora; durata procedurilor de
investigare; situatiile de recidiva; dificultatile intampinate in aplicarea procedurilor.

Datele astfel colectate fundamenteaza un raport intern anual, prezentat conducatorului autoritatii, care
se intocmeste cu respectarea confidentialitatii, fara elemente susceptibile sa conduca la identificarea
persoanelor implicate. Pe baza lui se dispun, actualizarea politicii interne, completarea si clarificarea
procedurilor, suplimentarea programelor de instruire si consolidarea mecanismelor de protectie si sprijin.

Mecanismul configureaza un ciclu de imbunatatire continua, in care rezultatele aplicarii determina
revizuirea instrumentelor. Sub aspect juridic, raportul anual prezinta un interes suplimentar: el constituie
proba faptului ca angajatorul a cunoscut zonele de risc din propria organizatie. Identificarea unui risc in
raportul anual, urmata de absenta oricarei masuri si de producerea ulterioara a unui cazin zona respectiva,
transforma omisiunea ntr-un element de culpa calificata.

De asemenea, este instituita totodata obligatia autoritatilor publice de a transmite Ministerului Muncii
si Protectiei Sociale, la solicitarea acestuia, informatiile necesare monitorizarii implementarii, ceea ce
configureaza un al doilea nivel, de supraveghere centralizata.



7. Procedura interna de raportare,
investigare si solutionare

Procedura reglementata de Capitolul III al Regulamentului constituie mecanismul prin care interdictia
substantiala devine operanta. Ea se desfasoara in etape succesive, cu termene determinate si cu un act
final tipizat. Expunerea de mai jos urmeaza ordinea cronologica, indicand pentru fiecare etapa titularul
competentei, termenul aplicabil si actul emis.

7.1. Sesizarea

Titularii dreptului de a sesiza rezulta din chiar definitia sesizarii, data la pct. 5.5: comunicarea scrisa sau
electronica prin care persoana vizata sau reprezentantul desemnat in conditiile legii aduce la cunos-
tinta angajatorului existenta unor situatii, actiuni, conduite ori imprejurari susceptibile de a fi considerate
violenta si/sau hartuire Tn munca. Enumerarea este limitativa: o terta persoana nu are calitatea de titular
al sesizarii. Aceasta nu autorizeaza insa ignorarea informatiei provenite de la un coleg ori constatate direct
de conducere, intrucat obligatia de prevenire si combatere nu este conditionata de existenta unei sesizari;
intr-o asemenea ipoteza autoritatea actioneaza din oficiu, iar nu Tn cadrul procedurii la cerere. Regula-
mentul nu instituie, de altfel, niciun termen de decadere pentru depunere, astfel incat trecerea timpului
nu afecteaza admisibilitatea, ci numai posibilitatea administrarii probelor - aspect care se apreciaza la
fond, iar nu la primire.

Continutul sesizarii este structurat prin Anexa nr. 2 pe sapte sectiuni: datele persoanei vizate si, dupa caz,
ale reprezentantului; datele persoanei reclamate; descrierea detaliata a faptelor, cu indicarea datei, locu-
lui, contextului, cuvintelor, gesturilor, frecventei si duratei; martorii; mijloacele de proba; efectele produse;
cererile si propunerile persoanei vizate. Formularul se incheie cu o declaratie pe propria raspundere si cu
acordul privind prelucrarea datelor cu caracter personal. Data depunerii este data Tnregistrarii in registrul
de evidenta ori, dupa caz, data primirii pe adresa electronica oficiala a autoritatii.

d

7.2. Inregistrarea si verificarea completitudinii sesizarii

Persoana sau structura desemnata inregistreaza sesizarea in registrul prevazut de Anexa nr. 3, in aceeasi
zi ori cel tarziu In prima zi lucratoare urmatoare primirii.

in aceeasi etapa se verificd prezenta informatiilor esentiale. Daca sesizarea este incomplet3, se solicita
clarificari sau completari in termen de cel mult 3 zile lucratoare de la inregistrare. Verificarea nu este o
operatiune de calificare: la acest moment nu se apreciaza temeinicia sesizarii, ci numai daca ea contine
elementele care permit demararea procedurii.

Trei erori se produc cu regularitate in aceasta etapa: amanarea nregistrarii pana la completarea sesizarii,
ceea ce intarzie curgerea termenelor si lipseste persoana vizata de protectie; inregistrarea In registratura
generala, cu acces neprotejat, ceea ce incalca prevederile Regulamentului; si refuzul inregistrarii motivat
prin aprecierea ca faptele nu ar constitui hartuire, ceea ce reprezinta o depdsire a competentei.

7.3. Desemnarea persoanei responsabile sau a comisiei
de investigare
Desemnarea se face prin ordin al conducatorului autoritatii, in cel mult 3 zile lucratoare de la inregistrarea

sesizarii complete. Componenta poate varia de la un caz la altul, in functie de natura, circumstantele si
complexitatea situatie. Ipoteza derogatorie a conducatorului reclamat a fost analizata in pct. 5.4.
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Ordinul trebuie sa identifice temeiul juridic si numarul sesizarii, obiectul investigatiei, persoana desem-
nata ori fiecare membru al comisiei cu indicarea functiei, obligatiile de impartialitate si confidentialitate.

7.4. Conditiile cumulative privind persoanele desemnate
Pct. 24 din Regulament instituie cinci conditii cumulative: competenta profesionald, atestata prin detine-
rea unei instruiri specifice iTn domeniu; lipsa oricarui conflict de interese; impartialitatea si obiectivitatea;
respectarea confidentialitatii; integritatea profesionala.

Conditia de competenta nu are caracter formal. Desemnarea unei persoane neinstruite constituie o incal-
care a Regulamentului. Consecinta administrativa este ca autoritatea trebuie sa dispuna permanent de un
numar suficient de persoane instruite pentru a putea constitui o comisie impartiala.

Membrul aflat in conflict de interese ori care nu indeplineste criteriile prevazute la pct. 24 este obligat sa
se abtina de la examinarea cauzei. Abtinerea este o obligatie proprie, care opereaza independent de orice
cerere: ea se declanseaza la momentul desemnarii si subzista pe tot parcursul procedurii, daca imprejura-
rea intervine ulterior. Alternativ, membrul este inlaturat prin ordin al conducatorului autoritatii, la cererea
motivata a persoanei care a formulat sesizarea sau a persoanei reclamate. Textul asigura astfel egalitatea
armelor, ambele parti dispunand de aceeasi cale procedurala; cerinta motivarii exclude, in schimb, recuza-
rea formulata generic, fara indicarea imprejurarii concrete care genereaza suspiciunea de partinire.

7.5. Desfasurarea investigatiei

Persoana desemnata ori comisia stabileste, etapele procedurale, calendarul orientativ, metodele de co-
lectare a informatiilor, persoanele care urmeaza a fi audiate, documentele si mijloacele de proba ce vor fi
analizate si responsabilitatile fiecarui membru. Planul astfel intocmit constituie documentul care atesta
caracterul sistematic al investigatiei.

Partile sunt informate cu privire la toate etapele procedurii, la drepturile procedurale si la obligatiile ce le
revin.

Convocarea persoanei vizate si a persoanei reclamate in vederea audierii se face in cel mult 10 zile lucra-
toare de la emiterea ordinului de desemnare, intr-un cadru confidential, impartial si lipsit de presiuni.

7.6. Conduita audierii

Regulamentul nu reglementeaza tehnica audierii, desi aceasta produce consecinte directe asupra calitatii
probei si asupra sigurantei persoanelor. Standardele profesionale in materie impun urmatoarele reguli.

Persoana
audiata

Reguli aplicabile Conduite excluse

Solicitarea de a justifica propriile
reactii - intarzierea sesizarii, absenta
refuzului explicit, continuarea
participarii la activitati comune;
comentarii privind imbracamintea,
comportamentul sau viata privata

Relatare libera, neintreruptd, urmata de
precizarea cronologiei, a locurilor si a
Persoanavizata | persoanelor prezente; explicarea prealabila
a scopului audierii si a regimului de
confidentialitate; acordarea de pauze




Comunicarea obiectului sesizarii cu precizie

. . o Formularea de concluzii anticipate;
suficienta pentru exercitarea apararii;

Persoana . . dezvaluirea elementelor care ar
< solicitarea punctului de vedere asupra o . .
reclamata N . permite identificarea martorilor,
fiecarei fapte; posibilitatea de a propune < -
. daca i-ar expune la represalii
martori si probe
Stabilirea sursei cunostintei, directe ori < .
- . - Sugerarea raspunsului; confruntarea
indirecte; solicitarea descrierii faptelor . . .
" . o martorului cu partile; comunicarea
Martorii percepute, iar nu a aprecierilor asupra . . o
. continutului declaratiei catre
persoanelor; consemnarea relatiei cu ST
partile celelalte persoane implicate

7.7. Termenele

Investigatia se finalizeaza Tn cel mult 30 de zile calendaristice de la data inregistrarii sesizarii, interval in
care se realizeaza audierile, administrarea si analiza probelor si elaborarea raportului. Prelungirea este
posibila o singura data, in mod justificat, cu cel mult 15 zile calendaristice, prin ordin motivat al conducato-
rului, in ipoteza complexitatii ridicate ori a unor circumstante obiective. Ordinul de prelungire se comunica
ambelor parti in maximum 3 zile lucratoare de la emitere, cu indicarea motivelor.

Elementul cel mai frecvent inteles gresit este punctul de plecare al termenului: acesta curge de la inregis-
trarea sesizarii, iar nu de la desemnarea comisiei. Cele aproximativ patru-cinci zile lucratoare consumate
cu verificarea completitudinii si cu desemnarea se scad din intervalul efectiv disponibil pentru investigatie.

7.8. Raportul de constatare

Actul final al investigatiei se intocmeste Tn forma scrisa, conform modelului stabilit prin procedurile inter-
ne si Anexei nr. 4, si cuprinde noua elemente obligatorii: datele de identificare ale persoanei desemnate
ori ale membrilor comisiei; obiectul sesizarii; situatia de fapt stabilita; mijloacele de proba administrate;
analiza si evaluarea probelor; concluziile formulate; propunerile de masuri; data si locul intocmirii; sem-
naturile.

Doua dintre aceste elemente concentreaza dificultatea redactarii si sunt, in practica, cel mai adesea defi-
citare.

Situatia de fapt stabilita se redacteaza exclusiv cu fapte, in ordine cronologica, cu indicarea datei, locului,
persoanelor prezente si a conduitei concrete. Nu contine aprecieri, calificari sau adjective. Se retin numai
imprejurarile stabilite, cu mentionarea expresa a faptelor reclamate care nu au putut fi dovedite - omisiu-
nea acestora din urma constituie un viciu de motivare frecvent.

Analiza si evaluarea probelor este sectiunea care lipseste cel mai des din actele reale. Ea arata de ce comi-
sia a retinut o versiune si ainlaturat alta: care probe se coroboreaza, care se contrazic, cum a fost apreciata
credibilitatea, ce explicatii ale persoanei reclamate au fostinlaturate si pentru care motiv. Un act care trece
direct de la enumerarea probelor la concluzii este nemotivat, indiferent de corectitudinea solutiei.

Concluziile se formuleaza prin raportare la elementele definitiei legale, aratandu-se pentru fiecare daca
este Intrunit si pe ce proba se sprijind constatarea. Raportul nu contine calificari contraventionale sau pe-
nale, comisia nefiind competenta sa le formuleze; el se limiteaza la constatarea existentei unor indicii care
justifica sesizarea organelor competente.
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» Verificare inainte de semnarea raportului de constatare
m Toate cele noua elemente ale pct. 32 sunt prezente si identificabile.
m Situatia de fapt contine exclusiv fapte, iar nu aprecieri.
m Fiecare fapta retinuta are indicata proba pe care se sprijina.
m Analiza probelor explica motivul retinerii unei versiuni si al inlaturarii celeilalte.
m Concluziile parcurg, unul cate unul, elementele definitiei legale.
m Faptele reclamate care nu au putut fi stabilite sunt mentionate expres.
m Propunerile de masuri se incadreaza in limitele pct. 34 si sunt proportionale.
m Datele cu caracter personal ale tertilor neimplicati au fost eliminate.
m Actul nu contine calificari contraventionale sau penale.

m Toti membrii au semnat; opiniile separate, daca exista, sunt consemnate.

7.9. Masurile dispuse si comunicarea solutiei

Raportul se transmite conducatorului autoritatii in cel mult 3 zile lucratoare de la finalizarea investigatiei.
in functie de concluziile acestuia, conducatorul dispune, potrivit pct. 34: initierea procedurii disciplinare;
sesizarea autoritatilor competente, inclusiv a organelor de constatare a contraventiilor ori de urmarire
penalad; acordarea masurilor de sprijin persoanei vatamate, inclusiv masuri provizorii de protectie, masuri
de restabilire a mediului de munca si masuri de prevenire a repetadrii; orice alte masuri adecvate impuse

de circumstantele concrete.

Individualizarea se realizeaza potrivit urmatoarelor criterii: natura si gravitatea faptei, circumstantele savarsirii,
consecintele produse, pozitia persoanei in cadrul autoritatii, conduita anterioara si eventuala recidiva.

Solutia si masurile dispuse se comunica partilor, Tn forma scrisa, in termen de 5 zile lucratoare de la
primirea raportului. Comunicarea nu poate cuprinde date cu caracter personal ale tertilor si nici elemente

susceptibile sa expuna martorii.

Marja de apreciere a conducatorului

Punctul 34 stabileste ca masurile se dispun ,in functie de concluziile procedurii de investigare in-
cluse in raport”. Formula delimiteaza doua planuri distincte, care nu trebuie confundate. in privinta
situatiei de fapt, conducatorul nu dispune de o marja proprie: constatarile comisiei se intemeiaza
pe probe administrate contradictoriu, iar inlaturarea lor presupune fie o motivare care sa arate in
ce constd eroarea de apreciere, fie completarea investigatiei. In privinta masurii, marja subzist3
integral: conducatorul nu este tinut de propunerile comisiei, carora legea nu le confera caracter
obligatoriu, ci le atribuie rolul de a fundamenta decizia.

Motivarea este, prin urmare, obligatorie in ambele sensuri. Conducatorul care se indeparteaza de
propunerile raportului trebuie sa arate de ce, iar cel care le Tnsuseste trebuie sa indice criteriile de
individualizare avute Tn vedere. Simpla preluare a propunerii, fara aceasta analiza, nu indeplineste
cerinta de motivare mai mult decat ignorarea ei.

Sanctiunea nerespectarii nu este doar teoretica. Actul nemotivat poate fi contestat in procedura de
contencios administrativ, ntrucat instanta nu poate verifica un rationament care nu se regaseste
in cuprinsul lui. La aceasta se adauga un efect institutional pe termen lung: procedura ale carei
concluzii sunt inlaturate fara explicatie transmite personalului mesajul ca investigatia are caracter
formal, ceea ce descurajeaza raportarea si compromite chiar mecanismul pe care autoritatea are
obligatia sa 1l mentina functional.
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8. Probatiunea

8.1. Sarcina probei

Regulamentul nu reglementeaza expres repartizarea sarcinii probei. In practica formata se aplicd urma-
toarea distributie: persoana vizata prezinta elementele de fapt din care rezulta existenta conduitei; comisia
administreaza din oficiu probele accesibile; persoana reclamata prezinta explicatiile si probele contrare.

Consecinta esentiala este ca respingerea sesizarii nu poate fi intemeiata pe absenta probelor produse de
persoana vizata, daca comisia nu a administrat ea insasi probele la care avea acces - fise de post, corespon-
denta institutionala, decizii de premiere, grafice de concediu, etc. Obligatia de a coopera cu procedura, se
adreseaza tuturor persoanelor din autoritate, ceea ce include punerea la dispozitie a acestor documente.

8.2. Mijloacele de proba

Mijlocul

Declaratia persoanei
vizate

Valoare probanta

Constituie proba, iar nu simpla
afirmatie. Elementele de apreciere
sunt coerenta, constanta si nivelul
de detaliu

Verificari obligatorii

Concordanta cu relatarile facute
tertilor la momentul faptelor;
existenta unor variatii nejustificate
intre declaratiile succesive; coerenta
cu elementele obiective verificabile

Declaratia persoanei
reclamate

Aceeasi valoare. Refuzul de a
da explicatii nu echivaleaza cu
recunoasterea

Verificarea explicatiilor alternative
invocate; confruntarea lor cu
inscrisurile de serviciu si cu declaratiile
martorilor

Declaratiile martorilor

Utile indeosebi pentru context,
tipar si climat, iar nu exclusiv
pentru episodul reclamat

Relatia martorului cu partile; existenta
unei presiuni; caracterul direct ori
indirect al cunostintei

Corespondenta
electronica
institutionala

Valoare ridicata, indeosebi pentru
stabilirea cronologiei si a listelor de
destinatari

Antetul complet al mesajului;
integritatea firului de discutie

Capturi de ecran

Admisibile, dar susceptibile de
fabricare

Coroborare cu sursa; solicitarea
mesajului original; confirmarea de la
destinatarii secundari

Inregistrari audio sau
video

Admisibile in procedura interna, cu
prudenta

Legalitatea obtinerii; identificarea
participantilor; integralitatea
inregistrarii, iar nu fragmentul selectat

inscrisuri
administrative

Fise de post, ordine, evaluari,
decizii de premiere, grafice de
concediu

Compararea cu situatia celorlalti
salariati aflati in pozitie similara

Documente medicale

Atesta starea persoanei, iar nu
cauza acesteia

Nu se solicita si nu se ataseaza
date privind sanatatea fara acordul
persoanei vizate

Regula corobordrii se aplica sistematic: o proba singulara nu sustine, de regula, o constatare contestata.
Concluzia se Intemeiaza pe convergenta mai multor elemente, iar actul de constatare trebuie sa expuna
explicit aceasta convergenta, iar nu sa se limiteze la enumerarea probelor.
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9. Masurile provizorii de protectie

Institutia reglementata de capitolul IV al Regulamentului constituie elementul cel mai novator al regle-
mentarii si, totodata, cel mai dificil de aplicat. Ea intervine anterior stabilirii faptelor, intr-un moment in
care persoana reclamata beneficiaza de prezumtia de nevinovatie, dar in care persoana vizata poate fi
expusa unui risc actual. Echilibrul se realizeaza prin proportionalitate si prin caracterul esentialmente
revizuibil al masurii.

9.1. Conditia de aplicare

Pct. 38 conditioneaza masurile de constatarea, pe parcursul procedurii, a unui risc iminent de vatamare,
intimidare, presiune ori a altor consecinte prejudiciabile pentru persoana vizata sau pentru alte persoane
implicate. Riscul se apreciaza pe trei elemente cumulative: probabilitatea producerii, gravitatea consecin-
tei posibile si proximitatea temporala. Nu se cere certitudinea.

Masurile pot fi dispuse pe intreaga durata a procedurii, de la inregistrarea sesizarii pana la comunicarea
solutiei finale, cu respectarea principiilor legalitatii, proportionalitatii, impartialitatii si protejarii drepturi-
lor tuturor partilor implicate.

9.2. Tipologia

Pct. 41 enumera cinci categorii de masuri provizorii, enumerarea fiind neexhaustiva.

Pct. Masura Observatie
Modificarea temporara a locului sau a programului de | Se examineaza prioritar ipoteza
41.1 | munca al persoanei vizate, al persoanei reclamate ori | modificarii situatiei persoanei
al altor persoane implicate reclamate
Restrictionarea, limitarea sau suspendarea 9 . <
: o . . L . Masura cel mai frecvent adecvata; nu
interactiunilor directe, inclusiv prin realizarea < . oo ATF
41.2 Da . L . - afecteaza capacitatea niciuneia dintre
comunicarii exclusiv prin intermediul persoanei ori . . . I
" parti de a-si exercita atributiile
structurii desemnate
< L S Se verifica pentru a nu produce,
Alocarea temporara a unor sarcini, responsabilitati - .
41.3 " . indirect, un efect de sanctiune
sau spatii de lucru distincte -
anticipata
Acordarea, cu titlu de exceptie, la cererea persoanei
a4 vizate si cu acordul scris al acesteia, a unui concediu Trei conditii cumulative;
’ platit sau neplatit, cand constituie singura forma a se vedea observatia de mai jos
adecvata de protectie
. . « - e Pct. 21 din Anexa nr. 41 impune
Orice alte masuri prevazute in politicile interne ale L e x . <
41.5 o fiecarei autoritati sa stabileasca lista
autoritatii ) -
suplimentara




Regimul restrictiv al concediului

Practica de a dispune trimiterea in concediu a persoanei care a sesizat, in afara celor trei conditii
cumulative, este ilegala. Ea deplaseaza consecinta de la persoana reclamata la persoana vizata,
ceea ce constituie Tn sine un tratament nefavorabil interzis de pct. 12.3 si 14.5.

Ordinea corecta de examinare este de la masura cel mai putin restrictiva catre cea mai restrictiva,
iar prima ipoteza analizata este intotdeauna modificarea situatiei persoanei reclamate.

9.3. Ordinul si comunicarea

Masurile se dispun prin ordin al conducatorului, la propunerea persoanei desemnate ori a comisiei sau
din oficiu, la constatarea imediata a unui risc semnificativ. Pct. 43 stabileste cinci elemente obligatorii ale

ordinului.

Element

43.1 Temeiul sesizarii si
justificarea necesitatii

Continut necesar

Numarul si data sesizarii; descrierea riscului constatat; elementele
de fapt pe care se intemeiaza aprecierea

43.2 Descrierea precisa si
detaliata a masurilor

Formulare care permite executarea fara interpretare: ce se
modifica, de la ce data, in ce spatiu, pe ce canal se realizeaza
comunicarea

43.3 Durata de aplicare

Termen determinat ori raportat la un eveniment, precum
comunicarea solutiei finale

43.4 Obligatiile partilor pe
durata aplicarii

Conduita impusa fiecarei parti; consecintele nerespectarii

43.5 Mentiunea privind
revizuirea

Posibilitatea de revizuire, modificare ori incetare anticipata, in
functie de evolutia situatiei

Ordinul se aduce la cunostinta sub semnatura ori prin orice modalitate care permite confirmarea recepti-
onarii, in termen de 3 zile lucratoare de la emitere (pct. 44).

9.4.Revizuirea si incetarea

Masurile pot fi revizuite Tn orice moment, la initiativa conducatorului, a persoanei desemnate, a comisiei
ori la solicitarea justificata a persoanei vizate. Revizuirea poate consta in mentinerea masurilor in forma
initiala, modificarea sau completarea lor, inlocuirea cu alte masuri mai adecvate ori incetarea aplicarii,
atunci cand riscurile au dispdrut sau nu mai sunt justificate.

Decizia de revizuire, modificare oriTncetare se dispune prin ordin si se comunica in scris partilor, cu indica-
rea motivelor, in cel mult 3 zile lucratoare de la adoptare.
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9.5. Criteriul proportionalitatii in alegerea masurii

Nivelul
riscului

Indicatori

Fapte trecute, fara contact curent intre

Masura adecvata

Stabilirea unor reguli de comunicare;

Scazut parti; nicio manifestare de presiune monitorizarea situatiei de catre
ulterioara sesizarii; structuri diferite persoana desemnata
Contact profesional necesar; raport Comunicare exclusiv prin intermediul

Mediu ierarhic direct; tensiuni observabile; persoanei desemnate; alocarea
martori din aceeasi structura temporara de sarcini ori spatii distincte
Presiuni asupra persoanei vizate ori Modificarea temporara a locului ori a

Ridicat asupra martorilor ulterioare sesizarii; programului de munca al persoanei
putere de decizie asupra carierei; reclamate; suspendarea interactiunilor
escaladare recenta directe

Iminent si Amenintari explicite; violenta fizica; Cumul de masuri; ca ultima ipoteza,

: imposibilitatea protectiei prin masuri concediu Tn conditiile pct. 41.4;
substantial

organizatorice

sesizarea organelor competente




10. Confidentialitatea, protectia datelor si protectia
impotriva tratamentelor nefavorabile

10.1. Sfera obligatiei de confidentialitate

Pct. 29 extinde obligatia asupra tuturor persoanelor participante la procedura, inclusiv membrii comisiilor,
martorii, persoanele desemnate sa preia sesizarile si orice alta persoana care, prin natura atributiilor ori a
implicarii, are acces la informatii. Incalcarea atrage raspunderea prevazuta de lege.

Includerea martorilor este elementul cel mai frecvent omis Tn practica. Fiecare persoana audiata trebuie
informata, la Tnceputul audierii, asupra obligatiei si a consecintelor incalcarii ei, iar informarea ar trebui
consemnata n procesul-verbal de audiere.

Pct. 28 stabileste regimul de acces: informatiile, datele cu caracter personal si identitatile persoanelor
implicate sunt supuse unui regim strict de confidentialitate, accesul fiind permis exclusiv persoanelor
autorizate. Consecinta organizatorica este pastrarea dosarelor separat de arhiva curenta, cu evidenta ac-
cesarilor.

10.2. Interfata cu regimul protectiei datelor cu caracter personal

Procedura presupune prelucrarea unor categorii sensibile de date. Se aplica Legea privind protectia date-
lor cu caracter personal nr. 195/2024.

Principiul Aplicarea in procedura interna

Se colecteaza numai datele necesare examinarii sesizarii; nu se solicita

Minimizarea datelor o . e s s, o
date privind viata privata fara legatura cu faptele

Datele obtinute Tn procedura nu pot fi utilizate in alte proceduri -

Limitarea scopului .
evaluare, promovare, reorganizare

Dosarul se pastreaza separat; accesul se restrange la membrii comisiei,

Limitarea accesului 8 . -
conducator si persoana desemnata

Limitarea stocarii Minimum 3 ani de la finalizare
Regimul datelor privind Nu se solicita si nu se ataseaza fara acordul persoanei vizate; actul
sanatatea medical atesta starea, iar nu cauza

Informarea persoanelor

: Fiecare persoand implicata este informata potrivit legii
vizate de prelucrare
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10.3. Conflictul dintre confidentialitate si dreptul la aparare

Persoana reclamata are dreptul de a-si formula apararea, ceea ce presupune cunoasterea acuzatiei cu
suficienta precizie. Martorii au dreptul la protectie impotriva represaliilor, ceea ce poate impune neidenti-
ficarea lor. Cele doua exigente nu pot fi satisfacute simultan tn forma lor maxima.

Solutia practicata este graduala. Persoanei reclamate i se comunica obiectul sesizarii si faptele reprosa-
te, cu data, locul si conduita concretd, elemente in absenta cdrora apararea ar fi imposibila. Identitatea
martorilor se comunica numai daca este necesara pentru aparare si daca nu ii expune la represalii; in caz
contrar se comunica substanta declaratiei, fara identificarea sursei. Raportul de constatare motiveaza

expres aceasta alegere.

10.4. Protectia impotriva tratamentului nefavorabil

Protectia acopera trei categorii - persoanele care denuntd, victimele si martorii - si opereaza indiferent
de solutia data sesizarii, inclusiv atunci cand investigatia stabileste ca faptele nu constituie violenta sau
hartuire. Singura exceptie o constituie reaua-credinta dovedita.

Forma tratamentului nefavorabil

Modificarea in rau a conditiilor de
munca

Metoda de identificare

Comparatia situatiei anterioare si ulterioare sesizarii: sarcini,
spatiu, program, acces la resurse

Evaluare negativa survenita ulterior
sesizarii

Comparatia cu evaluarile anterioare, in absenta unei schimbari
in activitate

Excluderea din proiecte, delegatii,
programe de formare

Comparatia cu participarea anterioara si cu tratamentul aplicat
colegilor

Presiunea in vederea retragerii
sesizarii

Declaratii, mesaje, interventii ale unor terti, convocari
nejustificate

Izolarea organizata

Modificarea circuitului de informatii, excluderea din grupuri de
lucru

Initierea unei proceduri disciplinare
pe motive minore

Momentul declansarii raportat la sesizare; tratamentul aplicat
altor persoane pentru fapte similare

Represaliile ca fapta autonoma

Tratamentul nefavorabil constituie el insusi o fapta susceptibila de calificare ca violenta sau hartui-
re in munca si poate forma obiectul unei sesizari distincte.

Comisia sesizata cu cazul initial nu poate extinde din oficiu obiectul investigatiei, Tntrucat acesta
este fixat prin ordinul de desemnare; ea poate insa semnala situatia conducatorului, care dispu-
ne de indata masuri provizorii. Asteptarea finalizarii investigatiei initiale pentru a trata represaliile

echivaleaza cu tolerarea lor.



11. Regimul raspunderii juridice

Legea nr. 194/2025 a produs trei efecte in materia raspunderii, care se cumuleaza, si care se articuleaza cu
formele de raspundere preexistente.

11.1. Raspunderea disciplinara

Violenta si hartuirea In munca sunt recunoscute ca abateri disciplinare grave, susceptibile sa conducg,
dupa caz, laincetarea raporturilor de munca. Calificarea ca abatere grava produce consecinta directa asu-
pra individualizarii sanctiunii, intrucat deplaseaza punctul de plecare al aprecierii.

Pentru functionarii publici, procedura disciplinara se desfasoara potrivit Legii nr. 158/2008 si Hotararii
Guvernului nr. 201/2009, prin comisia de discipling, cu respectarea garantiilor privind dreptul la aparare,
audierea functionarului, motivarea actului si termenele legale. Pentru salariatii cu contract individual de
munca se aplica regimul din Codul muncii.

Criteriile de individualizare enumerate la pct. 56 din Regulament - natura si gravitatea faptei, circumstan-
tele savarsirii, consecintele produse, pozitia persoanei in cadrul autoritatii, conduita anterioara si eventu-
ala recidiva - se aplica impreuna cu criteriile din legislatia speciala.

11.2. Raspunderea materiala a angajatorului

Este modificarea cu cel mai mare potential practic. Angajatorul raspunde pentru prejudiciile cauzate prin
neindeplinirea obligatiei de prevenire si combatere. Raspunderea sa nu presupune savarsirea vreunei fap-
te de violenta sau hartuire, ci neindeplinirea obligatiilor pozitive analizate in capitolul VI: absenta politicii
interne, neefectuarea evaluarii riscurilor, neinstruirea personalului, neinregistrarea sesizarii, nerespecta-
rea termenelor, absenta masurilor de protectie.

Consecinta organizatorica este ca respectarea formala a obligatiilor de prevenire inceteaza sa fie o ches-
tiune de bune practici si devine un element al apararii institutiei. Documentele care atesta indeplinirea
lor - ordinul de aprobare a politicii, dovezile de comunicare, rapoartele de evaluare a riscurilor, listele de
prezenta la instruiri - capata valoare probatorie proprie.

11.3. Raspunderea materiala a salariatului

Salariatul care savarseste acte de violenta sau hartuire in context profesional raspunde material, in special
pentru daunele aduse angajatorului. Ipoteza practica este aceea n care angajatorul, obligat la despagu-
birea persoanei vatamate, se regreseaza impotriva autorului faptei.

11.4. Raspunderea contraventionala si penala

Regulamentul face trimitere la aceste forme de raspundere fara a le detalia, competenta apartinand or-
ganelor specializate. Obligatia conducatorului de a sesiza organele competente atunci cand exista indicii
corespunzatoare a fost analizata anterior.
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11.5. Cumulul formelor de raspundere

Pct. 54-59 din Regulament configureaza un regim cumulativ. Singura limita este regula non bis in idem in
materie disciplinara: pentru aceeasi fapta nu se pot aplica doua sanctiuni disciplinare. Sanctiunea disci-
plinara, cea contraventionala si cea penala se pot insa cumula, fiecare avand temei, finalitate si organ de
aplicare proprii.

Pct. 58 confirma ca aplicarea masurilor si sanctiunilor nu inlatura dreptul persoanei vatamate la repararea
prejudiciului material sau moral, iar pct. 59 ca nu limiteaza exercitarea altor mijloace legale de aparare.
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12. Caile de atac si concursul de proceduri

12.1. Regimul actelor emise in procedura

Actele emise pe parcursul procedurii au natura juridica diferitd, ceea ce determina regimuri de contestare

distincte.

Natura juridica

Regimul de contestare

Raportul de constatare

Act premergator, cu caracter de
constatare si propunere

Nu se contesta autonom:; criticile
privind continutul lui se formuleaza
impotriva actului final

Ordinul de desemnare a
comisiei

Act administrativ cu caracter
organizatoric

Contestabil pentru viciile privind
componenta si conflictul de interese

Ordinul privind masurile
provizorii

Act administrativ individual, cu
efecte imediate asupra situatiei
juridice

Procedura prealabila si contencios
administrativ;

Actul de sanctionare
disciplinara

Act administrativ individual

Procedura prealabila si contencios
administrativ, potrivit Codului
administrativ nr. 116/2018

Comunicarea solutiei

Act de informare

Nu se contesta autonom, dar absenta
ei constituie Incalcare procedurala
invocabila

12.2. Traseele externe

Procedura interna nu constituie o etapa prealabila obligatorie si nu poate fi impusa ca atare. Angajatorul
nu poate conditiona accesul la remediile externe de epuizarea ei.

Autoritatea

Inspectoratul de Stat al
Muncii

‘ Ipoteza de sesizare

Absenta procedurii interne; refuzul
inregistrarii sesizarii; depasirea
termenelor; neindeplinirea
obligatiilor de prevenire

Rezultatul posibil

Control; constatari; prescriptii
obligatorii pentru angajator

Consiliul pentru egalitate

Fapta se intemeiaza pe un criteriu
protejat, potrivit Legii nr. 121/2012

Constatarea discriminarii;
recomandari; sanctiune
contraventionala

Organele de urmarire
penala

Fapta poate intruni elementele
constitutive ale unei infractiuni

Cercetare penala

Instanta de contencios
administrativ

Anularea actelor administrative emise
in procedura

Anularea actului; obligarea la
emiterea unui act

Instanta civila

Repararea prejudiciului material ori
moral

Despagubiri
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13. Spete rezolvate pas cu pas

Capitolele precedente au expus, separat, definitiile, criteriile de calificare, regulile de delimitare, procedu-
ra si regimul probator. Capitolul de fata le pune in lucru pe situatii concrete, intrucat dificultatea reala a

materiei nu consta Tn cunoasterea normelor, ci Tn ordonarea lor atunci cand faptele sunt ambigue.

Spetele acopera cele trei categorii de situatii care se ivesc in practica: fapte care constituie hartuire, fapte
care constituie violenta si situatii Tn care conduita reprosata reprezinta exercitarea legitima a atributiilor
manageriale. Doua dintre ele se soldeaza cu neconstatare, iar una cu o solutie mixta - proportia reflecta

distributia reala a cazurilor si previne supracalificarea.

Statutul spetelor

Toate situatiile, persoanele, functiile si institutiile sunt integral fictive si au fost construite astfel
incat sa nu permita identificarea unor cazuri reale. Denumirile de localitati sunt inventate.

Solutiile propuse sunt solutii motivate, iar nu singurele posibile. In situatiile de granit, argumen-
tarea contrara este admisibila daca se sprijina pe aceleasi criterii; ceea ce nu este admisibil este
concluzia neinsotita de parcurgerea etapelor de analiza.

13.1. Speta nr. 1. I1zolarea progresiva a unui functionar public

Situatia de fapt

Doamna R., consultanta principala in Directia economie si patrimoniu a unei primarii municipale,
a contestat in scris, la 12 martie, modul de repartizare a unor sarcini. In lunile urmatoare, seful
directiei a exclus-o de la sedintele de coordonare la care participase constant Tn ultimii trei ani, a
eliminat-o din lista de distributie a corespondentei pe doua dintre domeniile din fisa postului si
i-a redistribuit trei atributii catre o colega angajata in luna martie, fara atribuirea altora in schimb.
La solicitarile de clarificare, formulate de doua ori in scris, a primit raspunsul ,asa s-a decis”. La 4
august i-a fost respinsa, cu mentiunea ,nu se justifica”, cererea de participare la un curs de perfec-
tionare; in aceeasi perioada au fost aprobate cererile a doi colegi. La 8 septembrie a depus sesizare.

Etapa I - Forma si inregistrarea

Sesizarea este scrisa si semnata; indeplineste conditiile de la pct. 18. Lipseste insa indicarea datei
sau a perioadei pentru o parte dintre fapte - informatie esentiala, fara de care nu se poate reconsti-
tui cronologia si nu se pot solicita probele corespunzatoare intervalului. Se Tnregistreaza in aceeasi
zi si se solicita completarea in cel mult 3 zile lucratoare. Refuzul inregistrarii pana la completare ar
constitui o depdsire a competentei persoanei desemnate.

Etapa II - Desemnarea

Persoana reclamata este sef de directie, iar nu conducatorul autoritatii; competenta de desem-
nare apartine primarului. Nu pot face parte din comisie persoanele aflate in subordinea directa a
persoanei reclamate —potrivit pct. 24.2, chiar in absenta unei legaturi personale. Fiecare membru
semneaza declaratia de impartialitate si confidentialitate.



Etapa III - Riscul si masurile provizorii

Riscul este mediu: partile se afla Tn raport de subordonare directd, iar contactul profesional este
necesar. Masura proportionald este comunicarea privind sarcinile exclusiv in scris, prin intermediul
persoanei desemnate, si restabilirea accesului la circuitul informational pe durata procedurii. Ma-
sura vizeaza modul de interactiune, iar nu situatia persoanei vizate.

Etapa IV - Probele

Comisia administreaza din oficiu: fisa postului in cele doua versiuni; listele de convocare la sedin-
tele de coordonare pe ultimii trei ani; cererea de formare si rezolutia, comparate cu cele aprobate;
fisele de evaluare succesive. Audiaza persoana vizata, persoana reclamata si trei colegi. Doi con-
firma modificarile si remarca formulata in sedinta; unul declara ca ,nu a observat nimic deosebit”
- declaratie care nu contrazice celelalte probe, intrucat neobservarea nu echivaleaza cu inexistenta.

Etapa V - Calificarea

Etapa 1: raport de serviciu, fapte la locul de munca - indeplinita. Etapa 2: conduita este nedorita;
testul obiectiv este indeplinit, intrucat excluderea din circuitul informational afecteaza insasi capa-
citatea de exercitare a atributiilor. Etapa 3: efect asupra integritatii psihice si economice. Etapa 4:
fapte repetate, pe sase luni, cu escaladare. Etapa 5: nu se identifica un criteriu protejat.

Ponderarea criteriilor de delimitare:(— scopul apare ca fiind sanctionarea contestarii;— masurile vi-
zeaza o singura persoana; - lipseste orice motivare; - retragerea sarcinilor fara atribuire in schimb;
- contestarea a atras Tnasprirea tratamentului. Criteriile inclina spre hartuire.

Solutia

Hartuire In munca, in sensul art. 1 si 8' CM, cu componenta de violentd economica. Fara criteriu
protejat, deci fara suprapunere cu discriminarea.

Etapa VI - Masurile

Initierea procedurii disciplinare; restabilirea atributiilor si a accesului la sedintele de coordonare;
reexaminarea cererii de formare si a evaluarii intermediare; instruirea conducatorilor de subdivizi-
uni din autoritate; includerea structurii in raportul anual de monitorizare, la capitolul zone de risc.

Ce ar fi schimbat solutia

Daca redistribuirea atributiilor ar fi vizat intreaga directie, in cadrul unei reorganizari documentate,
iar doamnei R. i s-ar fi atribuit sarcini echivalente, aceasta fi inclinat spre exercitare legitima, iar
solutia ar fi fost de neconstatare.
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13.2. Speta nr. 2. Exigenta manageriala contestata

Situatia de fapt

Domnul B., specialist intr-un serviciu al unei autoritati locale, a sesizat ca noua sefa de serviciu 1l
hartuieste: i-a redus termenele de raspuns, i-a returnat de trei ori un proiect de act cu observatii,
I-a convocat de doua ori pentru a discuta intarzierile si i-a comunicat ca, daca situatia persista, va
propune declansarea procedurii disciplinare.

Etapa I - Forma si inregistrarea

Sesizarea este completa si se inregistreaza. Faptul cd, la prima lectura, conduita reclamata pare a se
incadra n exercitarea normala a atributiilor nu autorizeaza refuzul inregistrarii: calificarea apartine
raportului de constatare.

Etapa II - Desemnarea

Procedura obisnuita. Nu exista elemente de conflict de interese.

Etapa III - Riscul

Nu se constata risc iminent: nu exista manifestari de presiune ulterioare sesizarii, iar contactul pro-
fesional este limitat la corespondenta privind lucrarile. Nu se dispun masuri provizorii; se dispune
monitorizarea situatiei de catre persoana desemnata.

Etapa IV - Probele

Comisia stabileste ca termenele au fost reduse pentru toti cei cinci membiri ai serviciului, ca urma-
re a unei modificari legislative privind termenele de raspuns la petitii, dovedita prin nota interna
transmisa intregii structuri. Observatiile pe proiect au fost formulate in scris, punctual, cu indicarea
a ceea ce trebuia corectat. Discutiile au avut loc individual, in birou, fara martori si fara ridicarea
tonului, Imprejurare confirmata de ambele parti.

Etapa V - Calificarea

Testul subiectiv este Indeplinit - domnul B. a resimtit situatia ca ostila - dar testul obiectiv nu este:
0 persoana rezonabila aflata Tn aceeasi situatie ar fi identificat o cerinta profesionala, iar nu o con-
duita Indreptata impotriva sa. Analiza se opreste aici.

Ponderarea criteriilor confirma concluzia:— obiectul este activitatea;— cerinta se aplica intregului
serviciu;— cadrul este individual;,— motivare pe fapte;— observatiile indica ce trebuie corectat. Toa-
te criteriile inclina spre exercitare legitima.

Solutia

Faptele reclamate nu intrunesc elementele hartuirii in munca. Situatia se Tncadreaza n exercitarea
legitima a prerogativelor de conducere.

Etapa VI - Masurile

Raportul mentioneaza expres ca domnul B. a exercitat un drept prin depunerea sesizarii si ca nu
suporta nicio consecinta; nu se retin elemente de rea-credinta. Se propune, ca masura de mana-
gement, comunicarea in scris a modificarilor de termene catre intreaga structurd, cu indicarea
motivului.

Ce ar fi schimbat solutia

Daca termenele reduse ar fi fost impuse numai domnului B., iar observatiile ar fi fost formulate in
sedinta, in fata colegilor, aceaste actiuni ar putea fi calificate drept hartuire in munca.



13.3. Speta nr. 3. Violenta fizica - fapta unica

Situatia de fapt

La 14 aprilie, In holul unei institutii subordonate unui minister, in urma unei discutii privind un
termen depasit, domnul C., sef de serviciu, I-a Tmpins pe domnul D., consultant, blocandu-i apoi
iesirea din Tncapere timp de aproximativ un minut si adresandu-i cuvinte cu caracter amenintator.
Incidentul a fost observat de doua persoane si surprins partial de camera de supraveghere din hol.
Domnul D. a solicitat, in aceeasi zi, un certificat medical constatator.

Etapa I - Forma si inregistrarea

Sesizarea, depusa a doua zi, este completd. Se inregistreazd de indat. Imprejurarea ca fapta s-a
produs o singura data nu are relevanta asupra calificarii.

Etapa II - Desemnarea

Competenta apartine conducatorului institutiei. Se desemneaza o comisie de trei membri, dintre
care niciunul nu se afla in subordinea persoanei reclamate.

Etapa III - Riscul si masurile provizorii

Riscul este ridicat: violenta fizica deja consumata, raport ierarhic direct, contact zilnic. Se dispune,
prin ordin, modificarea temporara a locului de munca al persoanei reclamate si suspendarea inter-
actiunilor directe. Ordinul cuprinde cele cinci elemente de la pct. 43 si se comunica in 3 zile lucra-
toare. Masura vizeaza persoana reclamata, iar nu persoana vizata - solutia inversa ar fi constituit
ea insasi tratament nefavorabil.

Etapa IV - Probele

Inregistrarea camerei de supraveghere, solicitatd in aceeasi zi pentru a preveni suprascrierea
automata; declaratiile celor doi martori; certificatul medical, care atesta starea, iar nu cauza acesteia;
declaratiile partilor. Persoana reclamata invoca provocarea verbala, sustinere neconfirmata de
martori.

Etapa V - Calificarea

Fapta s-a produs la locul de munca, in legatura cu exercitarea atributiilor; a vatamat integritatea
fizica si psihica. Fapta unica, dar de intensitate ridicata, cu element de amenintare si de restrangere
a libertatii de miscare. Nu se identifica un criteriu protejat.

Provocarea invocata, chiar daca ar fi fost dovedita, nu ar fi inlaturat calificarea, ci ar fi constituit cel
mult o circumstanta de individualizare, in sensul pct. 56.

Solutia

Violentad in munca, in modalitatea agresiunii fizice si a intimidarii, potrivit art. 1 si 8' CM.

Etapa VI - Masurile

Initierea procedurii disciplinare, cu retinerea calificarii de abatere grava. Sesizarea organelor com-
petente, in temeiul pct. 11.9 si 34.2, existand indicii care justifica examinarea faptei sub aspect
contraventional ori penal; raportul nu formuleaza Tnsa o calificare Tn acest sens, comisia nefiind
competenta. Mentinerea masurilor provizorii pana la comunicarea solutiei. Oferirea de sprijin per-
soanei vatamate, la cererea acesteia.

Observatie

Sesizarea organelor competente nu suspenda procedura interna: cele doua au obiect distinct si se
desfasoara in paralel.
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13.4. Speta nr. 4. Hartuire sexuala, in absenta martorilor directi

Situatia de fapt

Doamna E., stagiara intr-o directie a unei autoritati centrale, sesizeaza ca un consultant superior
i-a adresat, pe parcursul a aproximativ trei luni, remarci privind aspectul fizic, a intrebat-o insistent
despre viata personala si, intr-o ocazie, a atins-o pe talie trecand prin spatele scaunului ei. Nu exista
martori directi. Persoana reclamata neaga integral.

Etapa I-II - Forma, inregistrarea, desemnarea

Procedura obisnuita. Se verifica daca vreunul dintre membrii propusi a avut raporturi profesionale
directe cu persoana reclamata de natura sa afecteze aparenta de impartialitate.

Etapa III - Riscul si masurile provizorii

Riscul este ridicat, dat fiind raportul de dependenta specific stagiului: persoana reclamata influen-
teaza evaluarea si recomandarea finald. Se dispun suspendarea interactiunilor directe si reatribui-
rea coordonarii stagiului unei alte persoane.

Etapa IV - Probele

Nu exista proba directa. Comisia administreaza probe indirecte: audiaza doua colege care confirma
ca doamna E. le-a relatat episoadele la momentul respectiv; audiaza, la propria initiativa, o fosta
stagiara, care descrie un tipar comportamental identic din anul precedent; constata ca doamnaE. a
solicitat, cu doua saptamani inainte de sesizare, mutarea biroului, fara a indica motivul.

Etapa V - Calificarea

Caracterul nedorit rezulta atat din testul subiectiv, cat si din cel obiectiv. Exista efect asupra integri-
tatii psihice si sexuale. Faptele sunt repetate, pe o durata de aproximativ trei luni. Criteriul protejat
este sexul, ceea ce deschide traseul suplimentar catre Consiliul pentru egalitate.

Solutia

Hartuire sexuala, forma a hartuirii Tn munca, cu suprapunere pe criteriul protejat al sexului.

Etapa VI - Masurile

Initierea procedurii disciplinare; evaluarea, impreuna cu serviciul juridic, a existentei indiciilor care
impun sesizarea organelor competente; informarea persoanei vizate cu privire la posibilitatea de
a se adresa Consiliului pentru egalitate, fara ca aceasta sa afecteze procedura interna; oferirea de
sprijin, inclusiv consiliere, la cerere.

Ce ar fi schimbat solutia

in absenta relatarilor citre terti si a tiparului confirmat de o persoana independent3, constatarea
nu ar fi fost posibila. Solutia ar fi fost de neconstatare, cu mentinerea masurilor de separare pe
durata stagiului si fara nicio consecinta pentru persoana care a sesizat.



13.5. Speta nr. 5. Violenta digitala intr-un grup informal.
Omisiunea conducatorului

Situatia de fapt

Intr-un grup de mesagerie creat pe o aplicatie personal&, care cuprinde toti cei nou& membri ai unui
serviciu siTn care se transmit curent sarcini si termene, doi salariati au publicat, timp de aproximativ
trei saptamani, imagini modificate si comentarii ironice la adresa unui coleg, domnul F., privind
modul in care vorbeste. Domnul F. a parasit grupul, fiind readaugat de doua ori. Seful serviciului
este membru al grupului si nu a intervenit.

Etapa I - Chestiunea prealabila: se aplica Regulamentul?

Grupul nu constituie formal un mijloc de comunicare utilizat in exercitarea atributiilor, in sensul pct.
4.4. Se aplica insa criteriul general: in cadrul lui se transmit sarcini si termene, participa intreaga
structura, iar conducatorul este membru cu stirea sa. Legatura nemijlocita cu exercitarea atributi-
ilor este stabilita.

Etapa III - Riscul si masurile provizorii

Se dispun interzicerea readaugarii fara acordul persoanei vizate si comunicarea sarcinilor exclusiv
pe canalele oficiale, pe durata procedurii.

Etapa IV - Probele

Capturile de ecran prezentate de persoana vizata se coroboreaza cu mesajele originale solicitate de
la alti doi participanti si cu confirmarea privind momentele de parasire si readaugare. Verificarea
autenticitatii este obligatorie, materialul de acest tip fiind usor de fabricat.

Etapa V - Calificarea

Conduita nedorita, repetatd, cu efect asupra demnitatii si cu crearea unui mediu umilitor. Se verifica
daca modul de a vorbi este asociat unei origini ori unei alte caracteristici protejate; in speta, nu.

Solutia

Hartuire Tn munca, savarsita prin mijloace digitale. Distinct, se constata neindeplinirea de catre se-
ful serviciului a obligatiilor prevazute la pct. 6.1 si 6.3 din Anexa nr. 1: nu a intervenit prompt, desi a
avut cunostinta directad, si nu a informat persoana desemnata in termen de 24 de ore.

Etapa VI - Masurile

Procedura disciplinara fata de cei doi salariati si, separat, fata de seful serviciului, pentru neinde-
plinirea obligatiilor proprii. Adoptarea unei reguli interne privind canalele oficiale de comunicare a
sarcinilor. Instruirea structurii.

Observatie

Caracterul ,informal” al canalului nu il scoate din domeniul de aplicare atunci cand canalul functio-
neaza, in fapt, ca instrument de lucru. Criteriul este utilizarea efectiva, iar nu titularitatea ori modul
de creare.
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13.6. Speta nr. 6. Reorganizare sau violenta economica

- solutie mixta

Situatia de fapt

In urma unei modificari legislative, o directie preia noi atributii de raportare. Directorul dispune
reechilibrarea sarcinilor, invocand un e-mail al conducatorului autoritatii prin care i se solicitase
acest lucru. In fapt, dintre cei opt salariati ai directiei, numai doamnei G. i-au fost retrase atributii -
patru din cele unsprezece din fisa postului - fara atribuirea altora in schimb, Tn timp ce ceilalti sapte
au primit sarcini suplimentare. Doamna G. a fost totodata exclusa de la doua programe de formare
la care se Inscrisese, motivul comunicat fiind , prioritatile serviciului”.

Etapa IV - Probele

E-mailul invocat exista si este autentic, dar nu nominalizeaza nicio persoana si se refera la reechi-
librarea sarcinilor in vederea preluarii noilor atributii. Comisia compara fisele de post ale tuturor
celor opt salariati, inainte si dupa masura, si listele de participare la formare pe ultimii doi ani.

Etapa V - Calificarea

Ponderarea criteriilor conduce la o concluzie diferentiata. Masura de reorganizare are un temei real,
dovedit prin modificarea legislativa si prin solicitarea conducatorului; inclina spre legitim. Masura a
vizat, in fapt, o singura persoana, intr-un sens defavorabil, fara justificare pentru diferents; inclina
spre hdrtuire. Accesul la sarcini: retragerea fara atribuire in schimb a golit partial postul de continut;
inclina spre hartuire.

Existenta unui temei legitim pentru masura generala nu acopera modul particular in care aceasta a
fost aplicata. Reorganizarea nu este un titlu care valideaza orice repartizare individuala.

Solutia

Se constata ca decizia de reorganizare, ca atare, constituie exercitarea legitima a prerogativelor de
conducere. Se constata Tnsa ca modul de aplicare a acesteia n privinta doamnei G., prin retragerea
a patru atributii fara atribuirea altora si prin excluderea de la formare, intruneste elementele vio-
lentei in munca in dimensiunea economica.

Etapa VI - Masurile

Reatribuirea unui volum de sarcini comparabil cu al celorlalti salariati, corespunzator nivelului func-
tiei; reexaminarea excluderii de la programele de formare; procedura disciplinara fata de director,
cu retinerea, ca circumstanta de individualizare, a existentei unui temei real pentru mdsura gene-
rala.

Observatie

Speta ilustreaza situatia in care aceleasi fapte primesc o calificare diferentiata in functie de nivelul
la care sunt examinate. Actul de constatare trebuie sa distinga expres intre masura institutionala si
aplicarea ei individuala, sub sanctiunea unei motivari contradictorii.



13.7. Speta nr. 7. Violenta savarsita de un tert

Situatia de fapt

Doamna H., inspectoare la un ghiseu de relatii cu publicul, este apostrofata saptamanal de un
beneficiar care ridica tonul, adreseaza apelative degradante si, Tn doud randuri, a lovit cu palma
in tejghea. Doamna H. a raportat verbal, de trei ori, sefului de serviciu, care i-a raspuns ca ,asa e
munca cu publicul”. A depus sesizare scrisa dupa al treilea incident.

Etapa I - Chestiunea prealabila: se aplica Regulamentul?

Da. Autorul se Tncadreaza in categoria de la pct. 3.9, iar definitia din art. 1 CM mentioneaza expres
tertii. Faptele s-au produs la locul de munca, in exercitarea atributiilor.

Etapa III - Riscul si masurile

Riscul este ridicat si actual. Masurile nu pot fi de natura disciplinara, autoritatea neavand parghii
asupra tertului. Se dispun masuri de organizare: prezenta unui al doilea salariat la interactiunile
Cu persoana respectiva; comunicare exclusiv scrisd; instalarea unui sistem de alertare; sesizarea
organelor de politie pentru comportamentul agresiv.

Etapa V - Calificarea

Violenta ih munca savarsita de un tert, Tn modalitatea abuzului verbal si a intimidarii, cu element
de amenintare.

Distinct, se constata neindeplinirea de catre seful de serviciu a obligatiilor de la pct. 6.1 si 6.3 din
Anexa nr. 1. Raspunsul ,asa e munca cu publicul” nu constituie o pozitie juridica admisibila: obliga-
tia angajatorului de a asigura un mediu de munca lipsit de violenta nu se stinge pentru ca autorul
nu 1i este subordonat, ci se transforma intr-o obligatie de organizare.

Etapa VI - Masurile

Mentinerea masurilor de organizare si extinderea lor la nivelul intregului ghiseu; procedura dis-
ciplinara fata de seful de serviciu; includerea riscului asociat interactiunii cu publicul in evaluarea
anuala prevazuta la pct. 11.3, cu masuri tehnice corespunzatoare.
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13.8. Speta nr. 8. Represalii asupra unui martor

Situatia de fapt

Dupa ce a dat declaratie intr-o procedura de investigare, domnul L. a fost mutat, in sase saptamani,
intr-un birou izolat, a fost exclus dintr-un proiect la care lucra de doi ani si a primit, la evaluarea anu-
ala, primul calificativ nefavorabil din cariera. Seful de directie, care este persoana reclamata in pro-
cedura initiala, motiveaza mutarea prin ,nevoia de spatiu” si evaluarea prin ,scaderea implicarii”.

Chestiunea de procedura

Comisia sesizata cu cazul initial nu poate extinde din oficiu obiectul investigatiei, acesta fiind fixat
prin ordinul de desemnare. Ea semnaleaza situatia conducatorului, care dispune de indata masuri
provizorii; daca se depune o sesizare distinctd, se constituie o noua comisie. Asteptarea finalizarii
procedurii initiale ar echivala cu tolerarea represaliilor.

Etapa III - Masurile provizorii

Suspendarea efectelor evaluarii contestate pana la solutionare; revenirea n biroul anterior, ramas
neocupat; interdictia oricarei decizii privind cariera domnului I. de catre persoana reclamata, pe
durata procedurii.

Etapa IV - Probele

Succesiunea temporala constituie elementul central: toate cele trei masuri au survenit in cele sase
saptamani ulterioare audierii, in absenta oricarei schimbari in activitate. Se administreaza: ordinul
de mutare si situatia ocuparii birourilor; componenta proiectului inainte si dupa; fisele de evaluare
pe ultimii patru ani.

Etapa V - Calificarea

Tratament nefavorabil interzis de pct. 11.5, 12.3 si 14.5, care intruneste totodata elementele hartui-
rii Tn munca. Ponderarea criteriilor:— scopul apare ca fiind sanctionarea participarii la procedura;—
masurile vizeaza o singura persoand;— motivare generica, contrazisa de faptul ca biroul anterior a
ramas liber;— participarea la procedura a atras Tnasprirea tratamentului.

Se retine si incidenta pct. 15: persoana care influenteaza ori deturneaza desfasurarea procedurii
raspunde potrivit legii, independent de solutia data sesizarii initiale.

Etapa VI - Masurile

Anularea masurilor luate fata de domnul I.; reexaminarea evaluarii anuale; procedura disciplinara
pentru represalii, distincta de cea privind faptele initiale; comunicarea, la nivelul structurii, a faptu-
lui ca participarea la procedura nu poate atrage consecinte - fara dezvaluirea datelor personale ale
persoanelor implicate.

Observatie

Represaliile constituie o fapta autonoma. Ele nu depind de temeinicia sesizarii initiale: protectia
opereaza chiar daca, la final, se stabileste ca faptele reclamate nu constituiau violenta ori hartuire.



Concluzii

Cadrul normativ analizat in paginile precedente marcheaza o schimbare de natura, iar nu doar de inten-
sitate, a obligatiilor care revin autoritatii publice in calitate de angajator. Pana la intrarea in vigoare a Legii
nr. 194/2025, violenta si hartuirea in munca erau tratate ca fapte individuale, sanctionabile atunci cand
erau dovedite. Ratificarea Conventiei nr. 190 si transpunerea ei in articolele 1, 8" si 82 din Codul muncii au
deplasat centrul de greutate al reglementarii de la sanctiune la prevenire, iar de la raspunderea autorului
la raspunderea proprie a institutiei care nu a prevenit. Regulamentul aprobat prin Hotararea Guvernului
nr. 278/2026 nu adauga un strat suplimentar de formalitati, ci operationalizeaza aceasta schimbare, trans-
formand obligatii enuntate in termeni generali in proceduri verificabile.

Din analiza efectuata se desprind cateva concluzii cu valoare practica.

Calificarea juridica se face pe elemente, nu pe impresie. Definitiile din Codul muncii sunt construite pe
elemente structurale care se verifica separat: forma faptei, frecventa, contextul, scopul si/sau efectul, re-
zultatul. Fapta unica este suficientd, intentia nu trebuie dovedita, iar omisiunea intra in sfera ilicitului la fel
ca actul comisiv. Un raport de constatare care afirma concluzia fara a parcurge grila este un act nemotivat,
indiferent de justetea solutiei pe fond.

Domeniul de aplicare este mai larg decat reflexul institutional. Nici calitatea de salariat, nici locul sa-
varsirii faptei nu constituie conditii de aplicare. Protectia se ataseaza apartenentei la lumea muncii, iar cri-
teriul situational este legatura nemijlocita cu exercitarea atributiilor. Cele mai costisitoare erori se produc,
de aceea, in primele minute ale procedurii: respingerea sesizdrii pentru ca persoana vizata este stagiara
ori pentru ca faptele s-au produs in afara sediului.

Calitatea persoanei reclamate schimba masurile, nu calificarea. Autoritatea nu poate aplica o sancti-
une disciplinara unui tert sau unui demnitar in aceleasi conditii ca unui salariat, dar aceasta nu o dispen-
seaza de obligatia de a investiga si de a proteja. Absenta parghiilor disciplinare nu suspenda obligatia, ci i
schimba continutul, iar autoritatea raspunde pentru masurile pe care le putea lua si nu le-a luat.

Viciile de procedura compromit solutii corecte pe fond. Neaudierea persoanei reclamate, comunicarea
generica a acuzatiilor, participarea unui membru aflat in conflict de interese, respingerea nemotivata a
probelor si desemnarea comisiei de catre conducatorul reclamat sunt erori care nu pot fi acoperite ulteri-
or. Toate sunt evitabile prin verificari care nu presupun resurse, ci disciplina procedurala.

Protectia impotriva tratamentului nefavorabil este autonoma. Ea opereaza independent de solutia
data sesizarii initiale, iar mdsura care greveaza situatia persoanei vizate, chiar luata cu intentia declarata
de a o proteja, constituie represalii. Transferul persoanei care a sesizat, dispus fara acordul ei scris, rama-
ne cea mai frecventa eroare institutionala din aceasta materie.

Procedura interna nu este o etapa prealabila obligatorie. Persoana vizata se poate adresa direct in-
stantei de judecata, Inspectoratului de Stat al Muncii ori Consiliului pentru egalitate, fara a o parcurge, iar
clauza contrara din politica interna este lipsita de efect juridic.

Dincolo de aceste concluzii de tehnica juridica, ramane o observatie de ordin institutional. Eficacitatea
mecanismului nu se mdsoara prin numarul sanctiunilor aplicate, ci prin functionarea canalelor de rapor-
tare. O autoritate in care nu se depune nicio sesizare nu este, statistic, o autoritate fara probleme, ci una
in care personalul nu are Incredere ca sesizarea va fi tratata cu seriozitate si fara consecinte pentru cel
care o formuleaza. Politica interna, desemnarea persoanei responsabile, evaluarea riscurilor si instruirea
periodica nu sunt documente destinate controlului, ci conditiile in care aceasta incredere devine posibila.

Ghidul nu epuizeaza materia si nu se substituie textelor normative. El propune o metoda: verificarea do-
meniului de aplicare Tnaintea calificarii, calificarea Tnaintea alegerii procedurii si motivarea fiecarei etape
prin raportare la elementul de fapt si la mijlocul de proba corespunzator. Aplicata consecvent, aceasta
metoda produce acte administrative care rezista controlului de legalitate si, mai important, proceduri in
care ambele parti recunosc un tratament echitabil.
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