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JForgetting is difficult.
Remembering is worse.”
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Discriminarea de gen si hartuirea sexuala sunt, din pacate, fenomene
incd puternic prezente in societatea romaneascd. Astfel, in contextul
unei climat permisiv in legdtura cu violenta de gen, hartuirea sexuald
ramane un subiect insuficient adresat, inclusiv in comunitatea de
cercetare si inovare.

Partener in proiectul european CALIPER (www.caliper-project.eu)
UEFISCDI a fost prima institutie publica ce si-a asumat public elaborarea
siimplementarea unui Plan de Egalitate de Gen si a adoptat o politica de
zero toleranta fata de orice manifestare din spectrul hartuirii sexuale,.
Acest ghid este un prim pas dintr-o serie mai larga de demersuri menite
s3 creeze un spatiu sigur pentru angajatele si angajatii sdi. In acest
context, ghidul este un instrument care isi propune sa explice
conceptele asociate hartuirii sexuale, pentru a putea face eventualele
abateri usor recognoscibile si sa prezinte mecanismele de raportare
disponibile.

Considerate mult timp subiecte tabu, hartuirea si discriminarea nu au
putut fi analizate la scara larga pentru cd au existat (si exista Tncad)
bariere culturale si de mentalitate care opun o puternica rezistenta
acestor tipuri de investigatii. in ultima perioada ins3, opinia publica a
devenit constienta de amploarea acestor situatii si a inceput sa exercite
presiune asupra autoritatilor si decidentilor pentru a modifica politicile
existente si a apara mai bine dreptul la demnitate individuala.

Primele rezultate sunt vizibile in mediul economic prin companii
multinationale care au intdrit si actualizat politicile interne privind
discriminarea si hartuirea (ex. Accenture, Google, World Bank Group).
Si domeniul cercetarii si inovarii se aliaza acestui demers prin adoptarea
de masuri suplimentare sau prin crearea de departamente interne care
sa gestioneze mai bine problematica hartuirii si discriminarii (Office of
Ethics and Business Conduct in cadrul World Bank; Gender Equlity Office
in cadrul Science PO, care a format o unitate® ce se ocupa exclusiv de
cazuri de hartuire sexuala si este alcatuita dintr-un psiholog, un avocat si
2 ofiteri pentru egalitate de gen).




Uniunea Europeana sprijina activ egalitatea de gen prin adoptarea de
masuri anti-discriminare si anti-hartuire precum si prin finantarea
programelor care urmaresc cresterea vizibilitatii acestor probleme si
gdsirea de metode prin care poate fi rezolvate. Una dintre masuri o
constituie obligativitatea adoptarii unui Plan de Egalitate de Gen pentru
organizatiile care depun proiecte in cadrul programului Orizont Europa.
Planul de Egalitate de Gen include si o componenta care abordeaza
problema violentei de gen in general si a hartuirii sexuale in particular.
Problemele care au legdtura cu violenta de gen sunt de obicei trecute
sub tdcere si rareori ajung n atentia opiniei publice sau a autoritatilor,
de aceea subiectul este de multe ori subestimat sau desconsiderat.

Prin implementarea acestor Planuri de Egalitate de Gen organizatiile de
cercetare si universitatile fac un pas inainte si suplimenteaza politicile de
personal care adreseazd protejarea demnitdtii individuale cu masuri
aditionale cum ar fi: formarea unor structuri sau comitete interne care
gestioneaza exclusiv probleme legate de violenta de gen, crearea de
mecanisme de raportare mai solide care asigura atat anonimatul cat si
protejarea celor care raporteaza cazuri de violenta; asigurarea sprijinului
psihologic sau protejarea victimelor.

'Accenture - Policy 1000 - Speaking Up and Zero Tolerance for Retaliation, www.accenture.com

2Google - Policy on harassment, discrimination, retaliation, standards of conduct, and workplace concerns (US),
www.services.google.com

*WBG Action Plan for Preventing and Addressing Sexual Harassment, https://www.worldbank.org/en/news/
statement/2021/10/06/world-bank-group-statement-on-sexual-harassment
“https;//www.sciencespo.fr/students/en/news/10-measures-advance-gender-equality-university




SCOP/DISCLAIMER

UEFISCDI este o organizatie in care diversitatea este
apreciatd, iar incluziunea este wunul din principiile
importante care stau la baza comunicarii si interactiunii
dintre colegii nostri. Valorile etice ale UEFISCDI
descurajeaza orice forma de discriminare. Fiecare dintre
angajatii UEFISCDI are responsabilitatea morald de a
sustine principiile colegialitatii, ale incluziunii si ale
respectului reciproc, creand astfel un mediu de lucru
corect, echitabil si incluziv.

Materialul prezent este structurat sub forma unui Ghid
care nu are caracter obligatoriu din punct de vedere juridic.
Are un caracter general, informatii din material putand fi
preluate si folosite de institutii din sectorul public si privat
(inclusiv ministere, agentii si departamente, autoritati
guvernamentale regionale sau locate), companii, ONG-uri,
asociatii profesionale, organisme de voluntariat, sindicate,
organizatii patronale, institutii academice, publice si
private, agentii de ocupare a fortei de munca si institutii de
formare profesionala.

Scopul acestui Ghid este de a oferi indrumari si
recomandari de actiune pentru angajatori, angajati,
manageri, colaboratori si consultanti din diverse institutii,
care au responsabilitati sau roluri legate in activitatea
profesionala legate de prevenirea si/ sau raspunsul rapid si
eficient in cazuri de discriminare si de violenta de gen
(inclusiv hartuire sexuald) la locul de munca.

in plus, acest ghid ar putea fi folosit ca instrument pentru a
creste gradul de constientizare si educatie prevenirea
discriminarea si hartuiriea (inclusiv sexuald) la locul de
munca.







CADRUL LEGAL NATIONAL

Elaborarea acestui Ghid se bazeaza pe standardele nationale si
internationale care reglementeaza activitatea profesionala si pe
prevederile legislative aflate in vigoare in Romania, care sunt:

« Legea 202 / 2002 - privind egalitatea de sanse intre femei si barbati,
republicata in 2013 include articole care definesc hartuirea pshihologica
si cea stradala.

* Codul Penal, capitolul VI - Infractiuni contra libertatii persoanei,
articolul 208 — Hartuirea — specifica sanctiunile care se aplica in cazuri de
hartuire;

* Legea 167 / 2020 — completeaza Legea 137/2000 privind prevenirea si
sanctionarea tuturor formelor de discriminare, precum Art. 6 din Legea
nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si
barbati - si introduce conceptul de hartuire morala la locul de munca;

«OUG 137/2000 este ordonanta de urgenta privind prevenirea si
sanctionarea tuturor formelor de discriminare, unde hartuirea este
prezentatd ca o forma de discriminare si intra sub incidenta Consiliului
National pentru Combaterea Discriminarii;

« Conventia privind eliminarea tuturor formelor de discriminare
impotriva femeilor (CEDAW), 1979, adoptata in Romania in 1980 si
ratificata in 1982;

« Conventia Consiliului Europei privind prevenirea si combaterea
violentei impotriva femeilor si a violentei domestice (Conventia de la
Istanbul), in 2016;

 Conventia privind drepturile persoanelor cu dizabilitati, in 2008;




La nivel national, exista un organism institutional —
Agentia Nationald pentru Egalitatea de Sanse intre
Femei si Barbati, care are misiunea de a “promova
principiul egalitatii de sanse si de tratament intre
femei si barbati, in vederea eliminarii tuturor formelor
de discriminare bazate pe criteriul de sex si de a
preveni si  combate violenta domestica prin
implementarea unor masuri, poliAtici Si programe
adaptate nevoilor victimelor®”. In cadrul acestei
Agentii exista o linie telefonica gratuitd, ce
functioneaza non-stop, cu numar unic la nivel national
destinat victimelor violentei domestice, discriminarii
pe criteriul de sex si traficului de persoane.

(HELPLINE: 0800-500-333).

*WWW.anes.gov.ro




CADRUL INTERN UEFISCDI

Angajatii si colaboratorii UEFISCDI sunt informati cu privire la
prevederile cuprinse in Codul de Etica si in Regulamentul de Ordine
Interioara in momentul inceperii colabordrii formalizate in cadrul
institutiei. Documentele precizeaza regulile si normele care guverneaza
activitatea din interiorul institutiei, relatiile si comportamentele dintre
colegi dar si sanctiunile care se aplica in momentul nerespectarii acestor
requli.

Codul de Etica

Codul de Etica al UEFISCDI contine principiile care guverneaza conduita
si relatiile dintre angajatii institutiei. Acesta enumard actiunile si
comportamentele considerate abateri si mentioneaza clar ca vor fi
sanctionate conform legislatiei in vigoare. Astfel articolul 7 specifica
fFaptul ca “orice forma de discriminare este interzisa”, si politica de
nediscriminare “acopera toate domeniile de activitate”. lar articolul 11
garanteaza ca UEFISCDI “respecta drepturile omului si asigura drepturi
egale tuturor angajatilor si colaboratorilor pe baza principiilor
nediscriminarii si echitatii, egalitatii de sanse si tratament [...] urmarind
eliminarea conflictului de interese, depasirea si/sau solutionarea starilor
tensionate, prevenirea si combaterea oricaror forme de coruptie,
fFavoritism, protectia fata de abuzuri, precum si fata de actiuni de
denigrare, calomnie, razbunare”.




Regulamentul de
Ordine Interioara

Este documentul care precizeaza regulile ce se aplica in conduita,
comportamentul, modul de organizare si administrare a activitatii
angajatilor institutiei. Include drepturile angajatilor si obligatiile
institutiei dar si sanctiuni si pedepse pentru incalcarea regulilor cuprinse
in Regulament. De exemplu, articolul 65 interzice “concedierea
angajatilor pe baza unor criterii legate de sex, orientare sexualg,
caracteristici genetice, varsta, apartenenta nationald, rasd, culoare,
etnie, religie, optiune politica, origine sociald, handicap, situatie sau
responsabilitate familald, apartenenta ori activitate sindicald”.

Capitolul X! precizeaza regulile privind respectarea principiului
nediscriminadrii si al Tnlaturarii oricarei forme de incdlcare a demnitatii.
Acesta acoperad toata plaja de situatii care pot conduce la discriminarea
sau hartuirea angajatilor, precizdnd obligatiile institutiei pentru
asigurarea unui climat de siguranta si respectare a demnitatii precum si
sanctiunile care se aplica in cazul nerespectarii acestor reguli. Capitolul
trebuie actualizat prin includerea explicita a prevederilor legate de
prevenirea si combaterea hartuirii morale conform legii 167/2020, dar
chiar si fara o explicatie suplimentara, constructia capitolului XI acopera
si acest tip de situatii.

UEFISCDI, prin documentele interne care reglementeazad activitatea
profesionald, asigura respectarea dreptului individual la demnitate,
consolidand in acelasi timp un mediu de lucru sigur si integru pentru
angajatii si colaboratorii sai.
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Discriminare

Prin discriminare se intelege orice deosebire, excludere, restrictie sau
preferinta pe baza criteriilor prevazute de legislatia in vigoare. Criteriile
stabilite de legislatia romaneasca sunt: rasa, nationalitate, etnie, limba,
religie, categorie sociald, convingeri, sex, orientare sexuald, varstg,
handicap, boald cronica necontagioasa, infectare HIV, apartenenta la o
categorie defavorizatd, precum si orice alt criteriu care are ca scop sau
efect restrangerea, inlaturarea recunoasterii, folosintei sau exercitarii, in
conditii de egalitate, a drepturilor omului si a libertatilor fundamentale
sau a drepturilor recunoscute de lege, in domeniul politic, economic,
social si cultural sau in orice alte domenii ale vietii publice®. (Consiliul
National pentru Combaterea Discriminarii).

*https://www.cncd.ro/ce-este-discriminarea/|




Locul de munca

Prin locul de munca se intelege locul fizic de tip Tncdpere sau spatiu
deschis, mobil sau stationar, unde angajatii isi desfasoara activitatea sau
sunt prezenti in mod frecvent pentru activitdti profesionale sau de
afaceri (inclusiv toate incaperile, spatiile deschise, spatiile exterioare si
zonele Tnvecinate care constituie parti ale locului de munca sau sunt
legate de acesta). Telemunca este acea forma de organizare a muncii
prin care salariatul, in mod requlat si voluntar, isi indeplineste atributiile
specifice functiei, ocupatiei sau meseriei pe care o detine, in alt loc decat
locul de munca organizat de angajator, cel putin o zi pe lung, folosind
tehnologia informatiei si comunicatiilor.

Definitia de mai sus descrie conceptul larg care acopera “locul de
muncd” si care nu include doar spatiile fizice in care se desfasoara
activitatea profesionala timp de opt ore pe zi, (de ex. cladiri de birouri
sau intreprinderi), c¢i include, de asemenea, toate locatiile in care se
desfasoara activitdti ce au legatura cu mediul profesional si sunt
desfasurate ca urmare a relatiilor contractuale de munca. Astfel de
locatii pot fi: spatii unde au loc functii sociale legate de muncs,
conferinte si sesiuni de formare, calatorii oficiale de afaceri, intalniri de
pranz sau cina de afaceri, campanii promotionale organizate pentru un
client sau parteneri, conversatii telefonice si comunicatii prin mijloace
electronice. Prin urmare, locul de munca include nu numai incaperea
fizicd in care se desfasoara programul de lucru, ci de asemenea, toate
orele de lucru in afara celor opt de birou in care angajatul presteaza
activitati ce au legatura cu munca sa.




Hartuire

Prin hartuire se intelege orice comportament care duce la crearea unui
cadru intimidant, ostil, degradant ori ofensiv, pe criteriu de ras3,
nationalitate, etnie, limb3, religie, categorie sociald, convingeri, gen,
orientare sexuald, apartenentd la o categorie defavorizata, varsta,
handicap, statut de refugiat ori azilant sau orice alt criteriu. Hartuirea
implica frecvent un abuz de putere in care tintele pot ntdmpina
dificultatiin a se apara.

Conform legii 202/ 2002, hartuirea este definitd ca acea situatie in care
apare “un comportament nedorit, cu conotatie sexuald, exprimata fizic,
verbal sau nonverbal, avand ca obiect lezarea demnitdtii unei persoane
si crearea unui mediu de intimidare, ostil, degradant, umilitor sau
jignitor”. Exista mai multe feluri de hartuire, dintre acestea, hartuirea
sexuala fiind incadrata la infractiunile pedepsite de Codul Penal.




Hartuirea la locul de munca

Hartuirea la locul de munca reprezinta orice actiune nedorita si jignitoare, act
repetat si nerezonabil, adresat unui angajat/a sau unui grup de angajati/te
care fi/le cauzeaza dificultati in indeplinirea atributiilor la locul de munca sau i
poate determina sd simta ca lucreaza intr-un mediu de lucru ostil. Acest lucru
poate provoca, printre altele, riscuri pentru sandtatea si siguranta celui
angajat.

Prin hartuirea sexuala la locul de munca se intelege orice conduita nedorita de
naturd sexuald, (de tip verbal, comportament fizic sau gesturi), cerere de
Favoruri sexuale, sau oricare alt comportament de natura sexuald care face
destinatarul sa se simta umilit, jignit si/sau intimidat, si care transforma
mediul de lucru intr-unul intimidant, ostil sau neadecvat. Cu alte cuvinte,
hartuirea sexuala este:

- Abuz de comportament de natura sexuala;
- Cerere de favouri sexuale;
- Declaratie verbalg, actiune fizica sau gesturi care descriu un act sexual;
- Actiuni nedorite de natura sexuald cand:
o Destinatarul se simte umilit, jignit si/sau intimidat de acest tip de
comportament
o Destinatarul a explicat categoric ca acel tip de comportament este
nedorit
o Faptasul ar fi trebuit sa anticipeze in mod rezonabil ca cealalta
persoana va fi ofensatd, umilitd, jignita si / sau intimidatd de respectivul
comportament.

Codul Penal din Romania defineste hartuirea sexuald este ca fiind
“pretinderea in mod repetat de favoruri de natura sexuala in cadrul unei relatii
de muncad sau al unei relatii similare, daca prin aceasta victima a fost
intimidata sau pusa intr-o situatie umilitoare”. Pedeapsa este inchisoarea de la
3 luni la un an sau amenda.




Comportament neadecvat

Prin comportament neadecvat se intelege orice comportament care nu
este solicitat sau invitat de catre destinatar, iar destinatarul
comportamentului il considera nedorit sau lipsit de respect.

Hartuirea sexuald se poate intdmpla oricui, atat femeile cat si barbatii
putand deveni victime sau autori ai unui comportament considerat
nepoliticos, umilitor sau intimidant. Pentru multi este dificil de
identificat linia care desparte comportamentul rezonabil de cel
neadecvat. Cu toate acestea, in cazuri de plangere de hartuire sexuala
rezonabilitatea unui comportament trebuie stabilitda pentru rezolvarea
problemei. Astfel, trebuie clarificat cat mai exact daca comportamentul
celui acuzat face victima sa se simta ofensatd, rusinata sau speriata. Se
fac teste obiective care stabilesc dacd persoana acuzatd ar fi putut
anticipa ca respectivul comportament poate avea un efect umilitor si /
sau intimidant. Pentru stabilirea rezonabilitatii trebuie luat 1in
considerare contextul in care comportamentul "are loc", ca si frecventa
aparitiei, starea emotionala si / sau psihica a participantilor dar si multe
alte particularitatii ale organizatiei, mediului de lucru sau domeniului de
activitate.

Trebuie clarificat urmatorul aspect: in cazuri de plangere de
hartuire sexuald, este important modul in care comportamentul
este perceput si trait de catre destinatar, nu intentia din spatele
comportamentului.







HARTUIREA CA FORMA
DE DISCRIMINARE

Discriminarea apare atunci cand o persoand, pe diverse criterii, este
tratatd mai putin favorabil decat este, a fost sau ar fi tratata o alta
persoanad intr-o situatie comparabild. Tratamentul respectiv conduce la
crearea unui mediu ostil sau jignitor pentru adresant. Hartuirea este o
forma de discriminare si se poate intampla oricui, indiferent de gen,
varsta, rasa, etc.

Types of
WORKPLACE

DISCRIMINATION

with Examples

1.009

Retaliation Disability  Race Age National Color Religion
Origin

I the balance

https.//www.thebalancecareers.com/types-of-employment-discrimination-with-examples-20609 14#citation-12




in 2020, Comisia pentru Sanse Egale in Munc§ din SUA (EEOC), a publicat
un top al acuzatiilor de discriminare la locul de munca depuse oficial
catre agentie, in anul 2019. Astfel, criteriile care au stat la baza
acuzatiilor de discriminare au fost:




Tipurile de hartuire

Hartuirea este un comportament nedorit (fizic, verbal sau non-verbal)
unde o persoana cu statut privilegiat creeaza un mediu intimidant, ostil
sau abuziv pentru alte persoane sau genereaza o situatie unde
suportarea unei astfel de conduite este o conditie de angajare /
demitere. Hartuirea poate fi un incident grav sau o serie de incidente
mai putin grave. Hartuirea poate lua mai multe forme de manifestare cu
grade diferite de agresiune, pornind de la glume derogatorii, ridiculizari
si mergand pana la formele extrem de violente cum sunt amenintarile,
sau agresiunea fizica.

Hartuirea Hartuirea
la locul morala la locul
de munca de munca

Cyberbullying

Hartuirea
sau :

sexuala

cyberstalking




1. Hartuirea la locul de munca

Constituie hartuire la locul de muncd orice comportament care, prin
caracterul sau sistematic, poate aduce atingere demnitatii, integritatii
fizice ori mentale a unui angajat sau grup de angajati, punand in pericol
munca lor sau degradand climatul de lucru.

2. Hartuirea morala la locul de munca

Este caracterizata printr-o purtare ofensatoare, manifestata printr-un
comportament repetat ostil, prin cuvinte si acte care sunt in detrimentul
fizic si psihologic al unei persoane si care creeazda un mediu negativ
pentru adresant cu scopul de a-i discredita activitatea sau de a-l izola din
punct de vedere social.




3. Cyberbullying sau cyberstalking

Cyberbullyingul inseamna bullying prin folosirea tehnologiilor digitale.
Se poate intampla pe retelele de socializare, pe platformele de schimb
de mesaje, platformele de jocuri si pe telefoanele mobile. Este vorba
despre un comportament repetat ce are scopul de a-i speria, infuria sau
umili pe cei vizati. Printre exemple se numara: raspandirea minciunilor
sau postarea de fotografii jenante ale cuiva pe retelele de socializare;
transmiterea de mesaje suparatoare sau de amenintari prin platformele
de schimb de mesaje; copierea identitatii unei persoane si transmiterea
in numele acesteia de mesaje rauvoitoare cuiva.

4. Hartuirea sexuala

Se refera la orice forma de comportament sexual nedorit, care este
ofensator, umilitor si intimidant, fiind un act ilegal. Hartuirea sexuala
afecteaza victima in multe moduri si poate fi scrisa, verbalg, fizica si se
poate Intampla in mediul fizic sau online (email, social media s.a.)







Caracteristicile
comportamentului
de tip hartuire

Hartuirea fizica poate Ffi:




Hartuirea verbala poate fi:




Hartuirea sexvala

Exista relatii de putere inegale in multe niveluri ale societatii, insa ele
tind sa apara cel mai mult la locul de munca, unde pozitiile ierarhice sunt
ocupate atdt de femei cat si de barbati. Cele mai multe organizatii isi
Tncurajeaza angajatii sa socializeze si sa formeze relatii atat profesionale
cat si de prietenie la locul de muncg, cu conditia ca aceste relatii sa nu
interfereze cu performanta profesionala individuala ori de echipa sau sa
afecteze mediul de lucru pentru ceilalti angajati.

insa atat femeile cat si barbatii se pot confrunta cu hartuirea sexuald la
locul de munca. Statistic insa, femeile tind sa fie mai vulnerabile la
hartuirea barbatilor, deoarece in comparatie cu barbatii, mai multe
fFemei detin locuri de munca mai putin platite, cu autoritate inferioara si
cu statut mai scazut. In acelasi timp, chiar si femeile aflate in pozitii de
autoritate nu sunt ferite de hartuirea sexuald sau devin victime ale
comportamentelor neadecvate legate de gen.




1. Hartuirea sexuala fizica

Include contactul corporal nejustificat sau nedorit, intr-o maniera
sexuald, (ex: sarutul, imbratisarea, atingerea, pipaitul, masajul, etc).
Poate include avansuri sexuale nedorite si solicitari de favoruri sexuale
ca si conditie explicita sau implicita de angajare sau ocupare a unei
functii sau de obtinere a unor beneficii de angajare.

2. Hartuirea sexuala verbala

Include comentarii nedorite, remarci sexuale discriminatorii care sunt
ofensatoare sau inacceptabile la adresa destinatarului, care 1i provoaca
disconfort sau umilinta si/sau care interfereaza cu performanta la locul
de munca. Pot fi despre viata privata, aspectul sau parti ale corpului, pot
fi de forma unei glume si / sau a unor aluzii sexuale sugestive.




3. Hartuirea sexuala prin gesturi

Include limbaj corporal si/sau gesturi cu continut sexual explicit, facute
in mod repetat, care jignesc sau sunt neacceptabile pentru destinatar.

4. Hartuirea sexuala exprimata in scris sau grafic

Include afisarea sau trimiterea de imagini jignitoare, cum ar fi postere,
videoclipuri, fotografii, desene animate, screensavere, e-mailuri, desene
care sunt de natura obscena sau cu continut sexual explicit, care jignesc
sau ofenseaza destinatarul.

5. Hartuirea sexuala psihologica/emotionala

Consta in propuneri insistente si/sau solicitari sau invitatii nedorite de a
iesi la intalniri, insulte, batjocuri sau insinuari de natura sexuala.







Ce NU este hartuirea sexuala?

Interactiunea care se bazeaza pe
consimtamantul reciproc nu este hartuire
sexualda. De asemenea, hartuirea sexuala
nu se refera la complimente ocazionale
care sunt acceptabile si adecvate din punct

de vedere social si cultural.




Cum sa previi discriminarea
sau hartuirea sexvala

Cel mai eficient mod de a descuraja cazurile de discriminare si hartuire
sexuala este prin stabilirea unui mecanism intern de preventie. Acesta
include urmatoarele masuri (fara a se limita strict la ele):

1. Comunicare: prezentarea conceptelor legate de discriminare si
hartuire prin sesiuni de comunicare organizate cu sprijinul organizatiilor
din domeniu.

2. Educare: organizarea de programe interne de constientizare si
informare, discutii sau interviuri cu invitati cu experienta si expertiza in
domeniu, evenimente.

3. Formare: organizarea de sesiuni de formare pentru angajati si
manageri prin care acestia pot sa deprindd cunostinte legate de
recunoasterea cazurilor de discriminare si hartuire si ce masuri se pot lua
n aceste situatii.

4. Politici interne: incurajarea organizatiilor sa dezvolte angajamente
pentru implementarea masurilor anti-discriminare si anti-hartuire
(inclusiv sexuald) la locul de munca prin elaborarea si actualizarea
documentelor de ordine interna (politici interne, regulamente de ordine
interioara, coduri etice, etc).

Bineinteles, toate masurile sunt importante, insa in acest set, un rol
esential il are comunicarea. Organizatiile trebuie sa implementeze acele
programe prin care managerii si angajatii sunt educati cu privire la
comportamentele asociate cu discriminarea si hartuirea sexuald, sa
constientizeze impactul lor asupra celorlalti, si sa ia masurile si actiunile
necesare pentru a se crea acel mediu de lucru productiv, echitabil si
sigur.




MECANISM INTERN DE
RAPORTARE IN UEFISCDI

in cadrul UEFISCDI, comportamentele de tip discriminatoriu (care includ
si hartuirea sexuald) sunt sanctionate prin Regulamentul de Ordine
Interioara si Codul de Etica respectand normele legislatiei in vigoare.

in cazul producerii unor astfel de incidente, in functie de gravitatea lor,
sanctiunile aplicate pot fi de tipul:

Avertisment scris

Retrogradarea din functie

Reducerea salariului de baza

Desfacerea disciplinara a contractului de munca

Masurile se aplica doar dupa ce s-a efectuat o ancheta interna asupra
incidentului, ancheta condusa de o Comisie de etica alcatuita prin decizia
managementului. Comisia are rolul de a analiza problema aparuta si de a
stabili si aplica sanctiunile necesare, in conformitate cu precizarile
legislative.




PROPUNERE DE IMBUNATATIRE
A MECANISMULUI INTERN
DE RAPORTARE IN UEFISCDI

in cazul inregistrarii unei plangeri de discriminare sau hartuire sexuald,
documentul acesta propune aplicarea urmatoarei proceduri de
investigare si raportare, procedura care se bazeaza pe respectarea a trei
principii directoare:

1. Partile vor fiinstiintate cu privire la plangerile sau acuzatiile
aduse impotriva lor, precum si cu privire @ procesul demarat
pentru rezolvarea acestor probleme.

2. Partile vor avea posibilitatea de a fi audiate si de a oferi
varianta proprie privind cazul / pldngerea sau acuza adusa.

3. Factorii de decizie care vor asculta partile implicate se obliga
sa actioneze onest siimpartial.

In momentul in care s-a depus o reclamatie formala privind un caz de
discriminare sau hartuire, se demareaza o investigatie interna pentru
lamurirea situatiei si procesarea reclamatiilor in termen corespunzator.
Procedura de investigare trebuie sa contind si posibilitatea de a face
recurs, permitand astfel partilor nemultumite de rezultatele
investigatiei sa faca recurs catre autoritatile superioare.




Etapele investigatiei

Urmarind principiile echitatii procedurale, o procedurda formala de
raportare a cazurilor de hartuire sau discriminare sexuald ar trebui sa
includa urmatorii pasi:

1. Stabilirea unei comisii care sa ancheteze cazul.
2. Contactarea partilor implicate, in mod separat.

3. O intalnire privata cu reclamantul, urmata de sustinerea acuzatiilor in
SCris.

4. Transmiterea integrald a acuzatiilor emise cdtre presupusul faptuitor.

5. Oferirea oportunitatii presupusului faptuitor de a raspunde si de a se
apara impotriva acuzatiilor aduse.

6.1n cazul in care existd dispute cu privire la faptele reclamate, se
investigheaza din nou cererea si se compara cu declaratiile martorilor
(daca exista).

7.Se aduna dovezi.

8. Se constata daca plangerea are temei legal.

9.Se redacteaza un raport scris care documenteaza procesul de
investigatie, dovezile, constatarile si recomandari pentru pasii urmatori.

10. Rezultatul raportului este transmis conducerii institutiei.

11. Conducerea institutiei va decide dacd actioneaza conform
recomandarile raportului sau daca va urma un curs alternativ de actiune.

12. Exista posibilitatea de a face recurs daca decizia conducerii institutiei
nu multumeste partile implicate.




Comisia de investigare

Este indicat ca persoanele care formeaza comisia de investigare sa fie —
pe cat posibil —in numar egal, femei si barbati. De asemenea, din comisie
trebuie sa faca parte cel putin un reprezentant al conducerii institutiei,
un reprezentant al angajatilor si o persoana care sa aiba expertiza sau
experientd Tn a analiza cazuri de discriminare sau hartuire. Dacd este
posibil, un psiholog sau un consilier pe probleme de hartuire este de
dorit sa fie inclus in componenta acestei comisii.

Rolurile comisiei

* Sa explice angajatilor ce drepturi au in caz de discriminare sau hartuire,
astfel ca, In functie de natura situatiei, sa poata depune plangere in
cunostinta de cauza.

« Sa se asigure ca nu vor exista represalii la adresa reclamantului sau a
presupusului Faptas pe perioada investigatiei sau dupa finalizarea ei.

«Sa se asigure cd presupusul faptas are posibilitatea de a prezenta
proprie versiunea asupra faptelor intdmplate si ca toti martorii implicati
in caz sunt identificati pentru a se aduna dovezi concludente.

* Sa se asigure ca investigatia si plangerile sunt analizate intr-un mod care
sa garanteze confidentialitatea persoanelor implicate precum si a
inregistrarilor si dovezilor referitoare la plangerea depusa.

*Sa se asigure cd se iau masurile necesare pentru ca reclamantul si
presupusul faptas sa poata continua sa lucreze intr-un mediu sigur pe
perioada investigatiei. Daca este nevoie, aceste masuri pot include
mutare temporard a unuia dintre ei intr-un alt spatiu de lucru.




Stabilirea sanctiunilor
disciplinare

Sanctiunile disciplinare care se aplica in aceste situatii sunt, de reqgulg,
incluse in documentele oficiale ale organizatiei. in cazul UEFISCDI,
acestea sunt trecute in Regulamentul de Ordine Interioara si in Codul de
Etics. In cazul savarsirii unor astfel de intdmplari, forma de actiune
disciplinara va depinde de mai multi Factori printre care: gravitatea sau
frecventa intamplarii, dorintele victimei si gradul de confidentialitate pe
care doreste sa il aiba in legdtura cu intdmplarea petrecutd, daca au
existat sau nu incidente asemanatoare in trecut, etc.

Este important insa ca masurile disciplinare sa includa in sfera de actiune
si situatii conexe, ca de exemplu: pedepsirea oricarei persoane (angajat
sau manager) care a exercitat represalii impotriva sau a victimizat orice
angajat care a facut o plangere de discriminare sau hartuire sexuala sau
care a depus marturie intr-o ancheta de hartuire sexuald. De asemenea,
trebuie dispuse masuri disciplinare si pentru persoanele care in mod
voit, au facut acuzatii false sau rau intentionate, cu privire la cazuri de
discriminare sau hartuire sexuala.

in cazul in care reclamantul a suferit pierderi ca urmare a discriminarii
sau hartuirii sexuale, cum ar fi o retrogradare, refuzul unei promovari
sau o pierdere monetara rezultatd din refuzul unor beneficii financiare
justificate cu pozitia In organizatie, este necesara recuperarea tuturor
drepturilor si beneficiilor pe care reclamantul era indreptatit sa le
primeasca.




Elaborarea politicii interne
impotriva represaliilor

Represaliile reprezinta o problema serioasa, in special in cazurile in care
presupusul f3ptas are rang superior in ierarhia organizatiei. In
gestionarea corectd a acestor situatii este important ca fiecare
organizatie sa fi facut deja publica politica interna cu privire la represalii
(de obicei acest document este elaborat impreuna cu politica interna
privind discriminarea).

in cazul unei anchete privind cazuri de discriminare sau hartuire sexuals,
organizatia trebuie sa asigure confidentialitatea informatiilor pe
parcursul investigatiei si sa protejeze identitatile partilor implicate, in
special a reclamantul si a martorilor. Ca parte a procedurilor post-
anchetd, comisia care a investigat cazul trebuie sa verifice periodic ca
reclamantul sau martorii nu a fost supusi unor actiuni negative ca
urmare a plangerii depuse. De asemenea, organizatia trebuie sa asigure
sprijin psihologic adecvat pentru reclamant, precum si perioada de
refacere post-trauma (concediu medical).




Cum sa procedezi cand
ti se aduce la cunostinta
un caz de discriminare sau hartuire

Secretariatul Natiunilor Unite a realizat un ghid” in zece pasi pentru
managerii sau persoanele din conducere cdrora li se aduce la
cunostinta plangeri de hartuire (inclusiv sexuald) sau discriminare.
Documentul respectiv este un bun exemplu si pentru alte organizatii.

1. Asculta respectuos si cu atentie pldngerea facuta.

2. 1a notite detaliate ca sa ai propria ta inregistrare asupra evenimentelor. Noteaza doar
afirmatiile exacte, punandu-le intre ghilimele. Sugereaza celui care face plangerea sd
pastreze cu atentie notitele personale precum si orice altd dovada (emailuri, scrisori,
etq).

3. Dd dovada de empatie (“inteleg”) nu de simpatie (“sunt de acord”). Nu emite judecati
si nu lua partea nimanui. Nu oferi pareri sau speculatii proprii despre faptele comise.
Doar dupa ce ai adunat toate datele, vei fiin mdsura sa decizi care sunt pasii urmatori.

4. Adu la cunostinta reclamantului cd i se va respecta confidentialitatea pe cat de mult
este posibil, dar in acelasi timp, explica-i in mod clar cd tine de responsabilitatea ta sa
abordezi problema impartial si cd procedurile interne implicd si informarea altor
persoane cu autoritate din organizatie (ca de exemplu, persoanele din departamentul
responsabil cu investigatiile interne, departamentul juridic sau al resurselor umane).

5.Nu da sfaturi in mod direct. Explica-i reclamantului ce optiuni are, si mai ales,
accentueazd modul in care poate folosi optiunile existente. Este important sa inteleaga
ca pot primi sfaturi si sprijin de la persoane specializate in astfel de situatii.

6. Asigurd-te ca persoana in cauza intelege ca va fi protejata impotriva represaliilor.

7. Nu face promisiuni pe care nu le poti tine.

8. Actioneaza rapid!

9. Verificd daca persoana afectatd are nevoie de un loc sigur. De exemplu, daca
reclamantului se simte amenintat sau ca nu este in sigurantd, ar putea dori sd se mute
intr-un spatiu diferit, departe de presupusul autor al agresiunii.

10. Dacd nu esti sigur despre cum ar trebui procedat mai departe, cere sprijin si

indrumare de la superiorii ierarhici, departamentul de resurse umane sau orice alta
persoand cu competente aflatad pe lista organizatiei tale.

"Guide for Managers. United Nations Secretariat: Prevention of, and Response to, Sexual
Harassment in the Workplace, https://unsceb.org/quide-managers-prevention-and-response-
sexual-harassment-workplace




Pe cine poti contacta
in aceste sitvaltii?

Daca ai fost victima unei situatii de discriminare sau hartuire sexuald, in
functie de tipul problemei, poti anunta:

Superiorul direct sau orice alta persoana din conducere
in care ai incredere

Orice reprezentant din managementul
de top al organizatiei in care ai incredere

Comitetul pentru Egalitate de Gen al UEFISCDI
Departamentul de Resurse Umane
Departamentul Juridic

Autoritati si / sau organe politienesti

HELPLINE pentru hartuire si violenta domestica:
0800-500-333




Cand trebuie sa actionezi?

Imediat ce se intampla!

intelegem c3 fiecare situatie este unicd si de multe ori persoana
agresata nu are curaj sa denunte fapta produsa. Cu toate acestea, daca
sunteti martori sau vi s-a intamplat sa fiti victime ale faptelor de
discriminare sau hartuire pe orice criteriu (gen, varsta, convingere
religioasa, etnie, culoare, etc), sunteti incurajati sa raportati aceste
manifestari catre reprezentantii structurilor mentionate anterior pentru
ca persoanele vinovate sa fie trase la raspundere si pedepsite conform
legii. Tacerea nu reprezintd o solutie, dimpotrivda poate duce la
escaladarea problemei.

Ce se intampla daca o plangere
nu a putut fi dovedita prin fapte?

Daca nu exista probe suficiente care sa determine validitatea unei
plangeri de discriminare sau hartuire, atunci comisia care a anchetat
situatia, in colaborare cu managementul institutiei, trebuie sa ia
urmatoarele masuri:

* Sa se asigure cd persoana care a depus plangerea nu va fi sanctionata
sau supusa unor represalii ulterioare;

« Sa monitorizeze situatia interna cu multa atentie;

*Sa disemineze in randul angajatilor informatii privind masurile de
sanctionare ce pot fi luate in astfel de cazuri (in conformitate cu
gravitatea plangerii depuse si fara a incdlca dreptul la confidentialitate
individuala)

« Sa organizeze activitati de informare si comunicare in randul angajatilor
cu privire la discriminarea si hartuirea sexuala







MONITORIZARE SI EVALUARE

Este recomandat ca procedura de raportare a cazurilor de discriminare
sau hartuire sexuald sa fie insotitda de madsuri care sa asigure evaluarea si
monitorizarea activitatii din interiorul organizatiei. Printre cele mai
importante masuri, se numMara:

Instruirea angajatilor si a managerilor cu privire la ceea ce inseamna
discriminarea si hartuirea sexuald. Trebuie pus un accent deosebit
pe instruirea cu privire la identificarea posibilelor cazuri de
discriminare sau hartuire si trebuie atentionati sa ia in serios orice
plangere de acest tip, chiar dacd a fost facutd sau nu in
conformitate cu procedurile interne de raportare.

Organizatia trebuie sa monitorizeze respectarea de cdtre manageri
si angajati a procedurilor care descurajeazda discriminarea sau
hartuirea sexuala.

Organizatia trebuie sa se asigure cd exista un department / grup de
lucru / persoane responsabile care sa elaboreze rapoarte anuale
pentru management si angajati privitoare a3 politica anti
discriminare. Este important ca rapoartele sa includa sectiuni
speciale dedicate evaluarii si identificarii numarului de plangeri anti
discriminare depuse, modurile in care au fost rezolvate precum si
recomandadrile care decurg din analiza acestor date pentru a se
revizui periodic politicile interne.

Organizatia trebuie sa evalueze periodic eficacitatea mecanismului
existent pentru prevenirea si tratarea discrimindrii si hartuirii
sexuale la locul de munca si sa propuna Tmbunatatiri ale acestuia
daca este necesar.




ORGANIZATII DE SPRIJIN

Institutii publice

Agentia Nationald pentru Egalitatea de Sanse intre Femei si
Barbati — www.anes.ro

ONG-uri

Centrul Filia = www.centrulfilia.ro

CPE (Centrul Parteneriat pentru Egalitate) — www.cpe.ro

Hollaback Romania - https://www.facebook.com/
HollabackRomania/

Centrul de actiune pentru Egalitate si Drepturile Omului
(ActeDO) — https://actedo.org/egalitate-de-gen-2/

A.L.E.G (Asociatia pentru Libertate si Egalitate de Gen) - https://
aleg-romania.eu/
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