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GENERALITATI

Codul etic al angajatilor din cadrul SC VITAL S.A. defineste valorile si principiile de conduita
care trebuiesc aplicate in relatiile dintre angajati, in relatia angajatilor cu institutia precum si in relatia
acestora cu mediul extern al institutiei. In acelasi timp serveste drept ghid pentru cresterea rispunderii
si a implicdrii salariatilor i personalul contractual.

Principiile detaliate in cadrul acestui Cod etic nu sunt exhaustive, insa, asociate cu simgul
raspunderii fa{d de institufie i partenerii acesteia, acestea stabilesc reguli esentiale de comportament si de
eticd aplicabile intregului personal al SC VITAL SA.

Regulile astfel stabilite prin prezentul regulament nu se substituie in niciun caz legilor si
reglementirilor aplicabile in domeniul administragiei publice.

Fiecare angajat al instituiei, indiferent de forma de incadrare - personal contractual cu contract pe
duratd determinatd sau nedeterminati, trebuie sa respecte prezentul Cod Etic. Nerespectarea prevederilor
cuprinse in prezentul Cod Etic atrage rdspunderea disciplinard a salariatului care il Incalcd, in conditiile
legii.

in cadrul institutiei, conducatorii de compartimente, prin deciziile luate si exemplul personal,
sprijind si promoveazd valorile etice §i integritatea profesionald si personald a salariatilor. Deciziile §i
exemplul personal trebuie si reflecte:

&

valorificarea transparentei si probitétii in activitate ;

valorificarea competeniei profesionale ;

initiativa prin exemplu ;

conformitatea cu legile, regulamentele, regulile si politicile institufiei ;
respectarea confidentialitd{i1 informatiilor ;

tratamentul echitabil §i respectarea indivizilor ;

relatiile loiale cu colaboratorii ;

& + & + F & F

caracterul complet si exact al operatiilor si documentatiilor ;

&

modul profesional de abordare a informatiilor financiare.

CAPITOLUL I: DOMENIUL DE APLICARE SI PRINCIPII GENERALE

Domeniul de aplicare

Art.1. (1) Prezentul cod de conduita, numit in continuare cod etic, reglementeaza normele de conduita
profesionald a salariafilor din cadrul SC VITAL SA.

(2) Normele de eticd profesionald, prevazute de prezentul cod de conduiti, sunt obligatorii pentru
personalul din cadrul SC VITAL SA.



Obiective

Art.2. Obiectivele prezentului cod etic urméresc s asigure o bund administrare in realizarea interesului
public, precum si eliminarea birocratiei si a faptelor de coruptie, prin:

a) reglementarea normelor de conduitd profesionald necesare realizérii unor raporturi sociale si
profesionale corespunzitoare credrii §i mentinerii la nivel inalt a prestigiului institutiei;

b) crearea unui climat de incredere si respect reciproc intre personal si institutie, precum §i intre
institutie si mediul sdu extern.

Principii generale

Art.3. Principiile care guverneazi conduita profesionald a personalului din cadrul SC VITAL S.A. sunt
urmatoarele:

Profesionalismul - principiul conform ciruia angajatii au obligatia de a indeplini atributiile de serviciu cu
responsabilitate, competentd, eficien{d, corectitudine §i constiinciozitate;

Prioritatea interesului public - principiul conform céruia personalul angajat are indatorirea de a considera
interesul public mai presus decat interesul personal, in exercitarea atributiilor functiei;

Impartialitatea §i independenta - principiul conform caruia angajatii sunt obligafi si aibd o atitudine
obiectiva, neutra fatd de orice interes politic, economic, religios sau de altd naturd, in exercitarea atributiilor
functiei;

Integritatea morali - principiul conform caruia angajatilor le este interzis si solicite sau si accepte, direct
ori indirect, pentru ei sau pentru altii, vreun avantaj ori beneficiu moral sau material sau si abuzeze in vreun
fel de functia pe care o detine;

Libertatea gandirii si a exprimarii - principiul conform caruia personalul poate sa-si exprime si sa-si
fundamenteze opiniile, cu respectarea ordinii de drept si a bunelor moravuri;

Cinstea si corectitudinea - principiul conform céruia in exercitarea functiei si in indeplinirea atributiilor
de serviciu personalul angajat al aparatului de specialitate al DG al SC VITAL S.A., trebuie si fie de buni-
credintd i sd actioneze pentru indeplinirea conforma a atributiilor de serviciu.

Pistrarea confidentialititii - principiul conform céruia personalul angajat al SC VITAL S.A. intelege sa
pastreze confidentialitatea datelor la care are acces §i cu care lucreaza, prin natura functiei pe care o detine,
a activitatilor de munci si a sarcinilor de lucru pe care le presteazi, conform fisei postului semnata de catre
parti (angajator/salariat).

CAPITOLUL II: NORME GENERALE DE CONDUITA PROFESIONALA

Asigurarea prestarii unor servicii de calitate

Artd4. (1) Personalul din cadrul SC VITAL S.A. are obligatia de a-si desfdsura activitatea potrivit
obiectivelor stabilite de citre institutie, prin realizarea sarcinilor de serviciu conform figei postului si
Regulamentului de Organizare si Functionare.

(2)In exercitarea atributiilor de serviciu personalul contractual are obligatia de a avea un comportament
profesionist, precum §i de a asigura -in conditiile legii- transparenfa administrativa, pentru a castiga si a
menijine integritatea, imparfialitatea §i eficacitatea institutiei.

Respectarea Constitutiei si a legilor

Art.5. (1) Angajatii SC VITAL S.A. au obligatia ca prin actele i faptele lor sa respecte Constitutia, legile
tarii i sd actioneze pentru punerea in aplicare a dispozitiilor legale, in conformitate cu atributiile care le
revin, cu respectarea eticii profesionale.

(2) Angajatii trebuie sa se conformeze dispozitiilor legale privind restringerea exercifiului unor drepturi,
datoratd naturii funciiilor definute.



Loialitatea fata de institutie

Art.6. (1) Personalul din cadrul SC VITAL S.A. are obligatia de a apira in mod loial prestigiul institutiei,
precum si de a se abtine de la orice act ori fapt care poate produce prejudicii imaginii sau intereselor legale
ale acesteia.

(2) Angajatilor din cadrul SC VITAI S.A. le este interzis:

a) sd exprime in public aprecieri neconforme cu realitatea in legiturad cu activitatea institutiei, cu politicile
si strategiile acesteia ori cu proiectele in care institutia este implicata;,

b) sa faca aprecieri neautorizate in legatura cu litigiile aflate in curs de solutionare §i in care institutia
are calitatea de parte;

¢) si dezviluie informatii care nu sunt de interes public, in alte conditii decit cele previzute de lege;

d) sd dezvaluie informatiile la care au acces in exercitarea functiei, daca aceasta dezvaluire este de naturd
sa atraga avantaje necuvenite ori sd prejudicieze imaginea sau drepturile institutiei,

¢) sa acorde asistentd si consultantd persoanelor fizice sau juridice in vederea promovirii de actiuni juridice
ori de altd natura impotriva statului sau ori institutiei publice in care isi desfisoara activitatea.

(3) Dezvaluirea informatiilor care nu au interes public sau remiterea documentelor care contin asemenea
informatii, la solicitarea reprezentantilor unei alte autoritati ori institutii publice, este permisd numai cu
acordul DG sau a persoanelor delegate de acesta in acest sens;

Libertatea opiniilor

Art.7. (1) In indeplinirea atributiilor de serviciu, personalul din SC VITAI S.A. are obligatia de a respecta
demnitatea functiei detinute, coreldnd libertatea dialogului cu promovarea intereselor institutiei in care isi
desfdsoara activitatea.

(2) in activitatea lor, angajatii au obligatia de a respecta libertatea opiniilor si de a nu se lisa influentati de
considerente personale sau de popularitate.

(3) In exprimarea opiniilor, angajatii trebuie sa aibd o atitudine concilianta i sa evite generarea conflictelor
datorate schimbului de pareri.

Activitatea publici

Art.8. (1) Relatiile cu mijloacele de informare in masi se asigurd de citre personalul desemnat in acest sens
de conducatorul institutiei, in condigiile legii.

(2) Persoanele desemnate sa participe la activitafi sau dezbateri publice, in calitate oficiald, trebuie sa
respecte limitele mandatului de reprezentare incredintat de DG.

(3) In cazul in care nu sunt desemnati in acest sens, angajatii care participa la activititi sau dezbateri publice,
au obligatia de a face cunoscut faptul ci opinia exprimati nu reprezintd punctul de vedere oficial al
institugiei.

Activitatea politica

Art.9. Personalului din cadrul SC VITAL S.A. ii este interzis:

a) sa participe la colectarea de fonduri pentru activitatea partidelor politice;

b) sd furnizeze sprijin logistic candidatilor la functii de demnitate publica;

c) sd afiseze, in cadrul institugiei, insemne ori obiecte inscripfionate cu sigla sau denumirea partidelor
politice ori a candidatilor acestora.



Folosirea imaginii proprii
Art.10. Personaluiui din cadrul SC VITAL S.A. {i este interzisa orice asociere a imaginii proprii cu functia
detinuti in cadrul institutiei, in scopuri comerciale sau electorale.

Cadrul relatiilor in exercitarea atributiilor functiei

Art.11. (1) In relatiile cu personalul institutiei precum si cu persoanele fizice sau juridice, salariatii sunt
obligati sa aibd un comportament bazat pe respect, buni-credin(a, corectitudine si amabilitate.

(2) Angajatii din cadrul SC VITAL S.A. au obligatia de a nu aduce atingere onoarei, reputatiei si demnitégii
persoanelor din cadrul institutiei in care isi desfasoard activitatea, precum §i persoanelor cu care intrd in
legdtura in exercitarea functiei, prin:

a) intrebuinfarea unor expresii jignitoare;

b) dezviluirea unor aspecte ale vietii private;

¢) formularea unor sesizari sau plangeri calomnioase.

(3) Angajatii din cadrul SC VITAL S.A. trebuie si adopte o atitudine impartiald st justificatd pentru
rezolvarea clari si eficientd a problemelor de serviciu care implica relatii cu oamenii §i s elimine orice
forma de discriminare bazate pe aspecte privind nationalitatea, convingerile religioase §i politice, starea
materiald, sdnitatea, varsta, sexul sau alte aspecte.

(4) Pentru realizarea unor raporturi sociale §i profesionale care sa asigure demnitatea persoanelor, eficienta
activitafii precum i cresterea calitafii serviciului prestat, se recomanda respectarea intocmai a normelor de
conduitd prevazute la alin. {1)-(3).

Norme de conduiti in cadrul relatiilor internationale

Art.12. (1) Personalul care reprezintd institufia in cadrul unor organizatii internationale, institufii de
invatamant, conferinfe, seminarii §i alte activitafi cu caracter internagional au obligatia sd promoveze o
imagine favorabild {arii §i institutiei pe care o reprezinta.

(2) In relatiile cu reprezentantii altor state, personalului contractual ii este interzis si exprime opinii
personale privind aspecte nationale sau dispute internationale.

(3) In deplasirile externe angajatii sunt obligati si aibi o conduitd corespunzitoare regulilor de protocol si
le este interzisd incilcarea legilor $i obiceiurilor arii gazda.

Interdictia privind acceptarea cadourilor, serviciilor §i avantajelor
Art.13. - (1) Angajatii din cadrul SC VITAL S.A. nu trebuie si solicite ori sd accepte cadouri, servicii,
favoruri, invitatii sau orice alt avantaj, care le sunt destinate personal, familiei, parintilor, prietenilor ori
persoanelor cu care au avut relatii de serviciu, care le pot influen{a impargialitatea In exercitarea functiilor
detinute ori pot constitui o recompensa in raport cu aceste functii.
(2) in cazul primirii unor bunuri cu titlu gratuit, in cadrul participarii la actiuni de protocol, in exercitarea
functiei detinute, salariatii sunt obligati sa declare bunurile respective si sa respecte toate prevederile legale
in vigoare cu privire la acest aspect.

Declararea cadourilor:

in cadrul SC Vital S.A., conform Legii 251/2004 privind unele masuri referitoare la bunurile primite
cu titlu gratuit cu prilejul unor actiuni de protoco! in exercitarea mandatului sau a functiei, salariatii societatii
care detin functii de conducere si control (coordonatorii, sefii de compartimente, etc.) au obligafia de a
declara i de a prezenta la conducétorul institutiei in termen de 30 zile de la primire cadourile pe care le-au
primit cu titlu gratuit, in cadrul unor activitdti de protocol, in exercitarea functiei.

De la prevederea de mai sus fac exceptie:
a. medaliile, decoratiile, insignele, ordinele, esarfele, colanele si alte asemenea, primite in exercitarea
functiei;
b. obiectele de birotici cu o valoare de pana la 50 euro.



Conducatorul societatii dispune constituirea unei comisii alcatuite din 3 salariati, care va evalua i va
inventaria bunurile prevazute mai sus. Comisia tine evidenta bunurilor primite de fiecare salariat cu atributii
de conducere si control §i, inainte de finele anului, propune conducitorului institutiei rezolvarea situatiei
bunului.

in cazurile in care valoarea bunurilor stabilite de comisie este mai mare decét echivalentul a 200 euro,
persoana care a primit bunurile poate solicita pastrarea lor, platind diferenta de valoare. Dacé valoarea
bunurilor stabiliti de comisie este sub echivalentul a 200 euro, acestea se pastreaza de cétre primitor.

in cazurile in care persoana care a primit bunurile nu a solicitat pastrarea lor, la propunerea comisiei,
bunurile rimin in patrimoniul societdtii sau pot fi transmise cu titlu gratuit unei institutii publice de profil
ori vandute la licitatie, in conditiile legii.

Veniturile obfinute ca urmare a valorificiri acestor bunuri se varsd, dupd caz, la bugetul statului,
bugetele locale sau la bugetele autorititilor, institutiilor publice ori persoanelor juridice, potrivit modului
de finantare a acestora.

La sfarsitul fiecirui an, compartimentul Relatii Publice din cadrul societéatii publici lista cuprinzind
bunurile depuse potrivit prezentei legi §i destinaia acestora, pe pagina de Internet a societdtii ori in
Monitorul Oficial al Romaniei, Partea a I[I-a. Cheltuielile de publicare se suportd de citre societate.

Conflictul de interese, incompatibilitatile

Art.14, - (1) In cadrul SC VITAL S.A., s-a implementat regimul juridic al conflictelor de interese, respectiv
prevenirea si identificarea timpurie a conflictelor de interese, abjinerea/neparticiparea in cazul unui potential
conflict de interese, gestionarea posibilelor conflicte de interese si perfectionarea profesionald privind
respectiv prevenirea, sesizarea, sanctionarea starii de incompatibilitate (a se vedea PO-MQMSSM si SU -
07 din data de 26.07.2021).

= .

conducerii societdfii ct si personalului contractual angajat.

Pantouflage — interdictii dupa incheierea angajarii In institutiile publice

Art.15. - (1) Pantouflage-ul (transferul personalului intre sectorul public si cel privat) vizeazi o serie de
obiective ale unui sistem care abordeaza acest subiect (migrarea funcfionarilor publici din sectorul public
in cel privat).

(2) Cele mai frecvente obiective sunt:

a.) asigurarea faptului cd anumite informatii dobéndite in serviciul public nu sunt utilizate in mod abuziv;
b.) necesitatea de a se asigura faptul cd exercitarea autorititii de citre un functionar public nu este
influentata de céstigul personal, inclusiv prin speranta sau agteptarea unei angajiri viitoare;

c.) sa se asigure faptul cd accesul §i contactele actualilor precum si ale fostilor funcfionari publici nu sunt
utilizate pentru beneficiile nejustificate ale acestora sau ale altora.

Art.16. — (1) Pantouflage -ul, in postura sa de mésurd de transparentd institutionald si de preventie a
coruptiei, se aplicd tuturor salariatilor care intrd sub incidenta prevederilor legale ale acestuia (a se vedea
PO-BRU-07 din data de 15.07.2021).

Participarea la procesul de luare a deciziilor
Art.17. (1) In procesul de luare a deciziilor, angajatii au obligatia sa actioneze conform prevederilor legale
gi sd 1gi exercite capacitatea de apreciere in mod fundamentat §i impartial.



(2) Angajatilor le este interzis sd promitd luarea unei decizii de citre institutia in care i5i desfasoara
activitatea, citre alti funcfionari din alte institutii, precum si indeplinirea atributiilor in mod privilegiat.

Obiectivitate in evaluare

Art.18. (1) in exercitarea atributiilor specifice functiilor de conducere, personalul de conducere are obligatia
sd asigure egalitatea de sanse §i tratament cu privire la dezvoltarea carierei in institutia in care isi desfagoara
activitatea, pentru personalul din subordine.

(2) Personalul de conducere are obligatia si examineze si si aplice cu obiectivitate criteriile de evaluare a
competentei profesionale pentru personalul din subordine, atunci cind propun ori aprobd avansiri,
promoviri, transferuri, numiri sau eliberdri din functii ori acordarea de stimulente materiale sau morale,
excluzand orice forma de favoritism ori discriminare.

(3) Se interzice personalului de conducere si favorizeze sau sa defavorizeze accesul ori promovarea in vreo
functie pe criterii discriminatorii, de rudenie, afinitate sau alte criterii neconforme cu principiile prevazute
la art. 3.

Folosirea abuziva a atributiilor functiei detinute

Art.19. (1) Este interzisa folosirea de catre personalul din cadrul SC VITAL S.A. in alte scopuri decit cele
previzute de lege, a prerogativelor functiei detinute.

(2) Prin activitatea de luare a deciziilor, de consiliere, de elaborare a proiectelor, de evaluare sau de
participare la anchete ori actiuni de control, angajatilor din cadrul SC VITAL S.A. le este interzisd urmarirea
obtinerii de foloase sau avantaje in interes personal ori producerea de prejudicii materiale sau morale altor
persoane.

(3) Angajatilor le este interzis sa foloseascd pozitia oficiald pe care o detin sau relatiile pe care le-au stabilit
in exercitarea functiei detinute, pentru a influenta anchetele interne ori externe sau pentru a determina luarea
unei anumite masuri.

Hartuirea si bullyingul organizational

Art.20. Atat hartuirea cit si bullyingul organizational sunt comportamente nedorite de persoana asupra
cireia sunt indreptate. Pentru a se stabili dacd este vorba de bullying sau hartuire, ludm in considerare
dimensiunea impactului asupra victimei, §i nu intenfia faptuitorului.

Art.21. (1) Hirtuirea reprezinti un comportament nedorit, care nu este reciproc sau solicitat i -de
obicei dar nu intotdeauna- repetitiv. Aceasta include o gamai larga de comportamente care ofenseaza,
umilesc, intimideaza, insultd sau ridiculizeaza o persoana.

(2) Hartuirea sexuali reprezinta orice tip de comportament cu tentd sexuala de naturd fizic, vizual3,
verbala sau non-verbald, ori comunicare cu tentd sexuald ce implicd persoane de acelasi sex sau de
sex diferit. Poate fi un comportament repetitiv sau se poate intdmpla o singuri dati, poate viza un
singur individ sau mai multe persoane. Comportamentul definit ca hartuire sexuala poate include (dar
fara a se limita la) urmatoarele actiuni nedorite:

o solicitdri de favoruri sexuale;

« comentarii, glume gi insinudri jignitoare sau injositoare;

e propuneri sexuale, avansuri sau solicitdri de intlniri;

» afisarea, trimiterea, expedierea prin e-mail sau descircarea de materiale ofensatoare;

o intrebiri, comentarii sau insinudri despre activitatile sexuale sau viata privata a unei persoane;
» contact fizic (de ex. sdrut, atingere, bitaie usoara cu palma sau frecarea usoara de o persoand),



« 0 amenintare, un beneficiu sau o promisiune directa sau impliciti;

e comportament aluziv, care creeazid un mediu de lucru ostil;

» gesturi jignitoare;

« comportamente care sunt considerate infractiune conform legislatiei penale in vigoare.

(3) In cadrul societitii atat hartuirea efectiva cét si hirtuirea sexuali sunt comportamente categoric
dezaprobate, angajatii care trec in mod direct prin asemenea situatii sau cunosc in mod concret astfel
de cazuri fiind Incurajati sd le aduci la cunostinta Directorului General si a Comisiei de cercetare
disciplinard prealabild in scris, ulterior urménd sa se declangeze procedurile specifice de investigare,

Art.22. Bullyingul este un comportament neplicut, caracterizat de folosirea amenintarilor sau
constrangerii pentru a abuza, intimida sau domina alte persoane. Bullying-ul la locul de munci poate
lua forme extreme, de exemplu violentd sau intimidare. Poate sa apard insd si in forme mai putin
evidente, mai subtile, de exemplu ignorarea in mod intentionat a unui coleg. Este putin probabil ca
aceste situatii sa fie singulare sau izolate. in cazul in care un angajat al societatii crede ca este victima
bullying-ului, in general acest comportament este unul repetat si persistent, fiind jignitor, abuziv,
intimidant, rauticios sau ofensator.

Bullying-ul include (fari insd a se limita la):

» comportament intimidant, amenintitor sau abuziv din punct de vedere fizic;

e comportament care denigreaza, ridiculizeazd sau umileste o persoand, in spectal in fata
colegilor;

« invinuirea unei singure persoane atunci cand exista o problemi comuna;

» tipatul la colegi pentru a-si indeplini sarcinile;

+ subminarea constanti a unei persoane §i a capacitatii sale de a-gi face munca;

» cyberbullying (s1 anume bullying prin intermediul e-mailului sau al retelelor sociale);

« comunicdri scrise §i verbale (inclusiv e-mailuri, retele sociale, mesaje text etc.) care contin
abuzuri, amenint{ari, sarcasm si alte forme de limbaj de injosire, de exemplu rdspindirea de
barfe, zvonuri si aluzii riuticioase;

» criticd neconstructivad constanta si/sau cdutarea de “nod in papuri”;

Art.23. (1) Bullying-ul s1 hartuirea includ de asemenea si violenta la locul de muncd. Violenta la locul
de muncai reprezintd un incident in cadrul céruia un angajat este atacat fizic sau amenintat la locul de
munca §i include: lovirea cu ména sau piciorul, zgariatul, muscatul, scuipatul sau orice alt tip de contact
fizic direct, atacul cu arme albe, impinsul, imbrancirea, punerea unei piedici, apucarea brutala, precum
si orice altd forma de contact fizic indecent.

(2) Conducerea SC Vital SA nu este de acord si dezaprobd in mod cert astfel de comportamente,
angajatii care sunt victime sau cunosc in mod concret situatii de acest fel fiind incurajati sa le aduci
la cunostinta Directorului General si Comisiei de cercetare disciplinard prealabila in scris, ulterior
urménd s3 se declangeze procedurile specifice de investigare.

Implementarea GDPR in cadrul SC Vital SA

Art.24. (1) SC Vital SA s-a conformat Legii GDPR incepand cu data de 25 mai 2018, implementand
Regulamentul General Privind Protecfia Datelor (denumit in continuare ,,GDPR» sau



»sRegulament GDPR”). Conform Legii GDPR, pentru nerespectarea cerintelor de protectie
sanctiunile pot ajunge pani la 4% din cifra de afaceri.

Autoritatea de supraveghere din Romania este abilitatd sd efectueze investigatia unei organizatii
romane.

(2) Conform Regulamentului GDPR, SC Vital SA a adoptat o serie de misuri adecvate de protejare a
datelor cu caracter personal a salariatilor sdi, adoptand politici si proceduri adecvate precum: registre,
analize, acorduri, consim{dminte documentate, informari citre persoane.

(3) SC Vital SA aplici si respecti toate cele sase principii ale GDPR, anume:

o Legalitate, echitate si transparen{d —datele sunt prelucrate legal si corect fatd de salariatul vizat,
acestuia i se explicd de ce (sau pentru ce) este necesard prelucrarea intr-un limbaj accesibil pe
care il poate intelege, fard jargon juridic.

« Limitarea scopului — datele nu sunt folosite in altd manierd decét aceea prezentata salariatului;

e Minimizarea datelor — nu sunt prelucrate mai multe date decat este necesar ;

» Exactitate — pastrarea datelor actualizate;

» Integritate si confidentialitate — se protejeaza confidentialitatea datelor prin mésuri adecvate;

« Responsabilitate — procesele sunt documentate, societatea avand capabilitatea de a demonstra
respectarea principiilor de mai sus.

Toate operatiunile asupra datelor sunt legale si se bazeaza pe cel putin unul dintre temeiurile de mai
jos:

+ Consimtaméantul - salariatul(a) si-a dat in mod valabil consimtamaéntul,

+ Contractul - existi un contract individual de munci;

o Obligatia legald — existi o obligatie legala;

o Interesul vital - se protejeazi viata si sdndtatea salariatului{ei);

e Interesul public;

o Interesul legitim al societatii — atita timp cét nu intrd in conflict cu interesul salariatilor;

Indiferent de temei (consim{imantul, contractul, obligatia legald etc), societatea respecti
Regulamentul GDPR si pune in practica politici adecvate de protectie a datelor.

Drepturile salariatilor din cadrul SC Vital SA, din punctul de vedere al GDPR
Art.25. Regulamentul GDPR introduce un set de drepturi pentru salariatul(a) vizat(d) pe
care societatea trebuie sd le respecte si sd raspunda in timp util la cererile persoanei, de obicei, in
termen de maxim 30 zile calendaristice.

Art.26. Drepturile salariatilor din cadrul SC Vital SA, din punctul de vedere al GDPR, sunt:
a.Dreptul la informare: -salariatii pot solicita sd fie informati, printre altele, cu privire 1a ce date
proprii le sunt prelucrate, de ce, in ce scopuri, cui sunt transmise $i ce drepturi au;

b.Dreptul de acces: -salariatii au dreptul si acceseze propriile informatii personale prelucrate;
c.Dreptul la rectificare: -salariatii au dreptul de a obtine rectificarea informatiilor incomplete si
inexacte care ii privesc;

d.Dreptul la stergere: -in unele situatii, salariatii au dreptul de a solicita stergerea datelor care nu mai
sunt necesare;

e.Dreptul la restricfionarea prelucrdrii: - restrictionarea prelucrarii datelor salariatilor, atunct cand
existd temei;



f.Dreptul la portabilitate: -dreptul salariatilor de a solicita portarea datelor de la un operator la altul.
g.Dreptul la obiectie: -dreptul salanatilor de a se opune prelucririi, atunci cind exista temei;
h.Dreptul de a nu fi supus unei decizii automate, inclusiv crearea de profiluri: -salariatii au dreptul
la interventiec umana (proprie sau prin intermediul sindicatului) in cazul deciziilor importante care ii
privesc;

i.Dreptul de a depune o plingere la Autoritatea de supraveghere: -atunci cand salariatul(a) este
nemultumit(d) de modalitatea in care i se prelucreaza datele sau cand drepturile nu i-au fost respectate;
i-Dreptul de a se adresa Instantei de Judecatd: -atunci cind salariatul(a) doreste sa obtind daune
materiale si/sau morale, daca a rezultat un prejudiciu dovedit asupra sa, din partea societatii;

Art.27. in cadrul SC Vital SA a fost desemnat salariatul responsabil cu protectia datelor, care
monitorizeaza respectarea Regulamentului GDPR de ciétre societate §i reprezinta principalul punct de
contact dintre societate, pe o parte i Autoritatea de supraveghere si persoanele vizate, pe de alti parte.
El are diverse atributii pentru a ajuta societatea s protejeze datele personale ale salariatilor.

Utilizarea resurselor publice

Art.28.(1) Angajatii din cadrul SC Vital SA sunt obligati sa asigure ocrotirea proprietatii SC Vital SA sisa
evite producerea oricarui prejudiciu, acfiondnd in orice situatie ca un bun proprietar,

(2) Personalul are obligatia sa foloseasca timpul de lucru, precum si bunurile apartinind institutiei numai
pentru desfagurarea activitatilor aferente functiei detinute si s3 previni deteriorarea, vandalizarea sau utilizarea
incorecta a acestora.

cu sarcinile de serviciu.

(4) Angajatii trebuie sd propuna si sd asigure, potrivit atributiilor care le revin, folosirea utila si eficientd a
banilor publici, in conformitate cu prevederile legale.

(5) Orice risipd, folosire incorecta, distrugere sau furt al bunurilor institutiei de care se ia cunostintd, trebuie
comunicate fard intarziere superiorului direct.

(6) La incetarea raportului de serviciu sau a contractului individual de muncd, angajatii au obligatia de a
returna bunurile primite spre folosintd, precum §i s predea sefului ierarhic dosarele sau lucririle
instrumentate in exercitarea atributiilor de serviciu.

Limitarea participarii la achizitii, concesioniri sau inchirieri

Art.29.(1) Orice angajat din cadrul SC Vital SA poate achizitiona un bun aftat in proprietatea privata a
institutiei, supus vanzarii in conditiile legii, cu exceptia urmatoarelor cazuri:

a) cind a participat, in exercitarea atribuiilor de serviciu, la organizarea vanzirii bunului respectiv;

b) cind poate influenta operatiunile de vinzare sau cand a obtinut informatii la care persoanele interesate
de cumpérarea bunului nu au avut acces.

(2)Dispozitiile alin. (1) se aplica in mod corespunzitor si in cazul concesiondrii sau inchirierii unui bun.
(3)Angajatilor din cadrul SC VITAL S.A. le este interzisd furnizarea informatiilor referitoare la bunurile
proprietate publicd sau privatd ale statului sau ale SC Vital SA, supuse operafiunilor de vénzare,
concesionare sau inchiriere, in alte conditii decét cele previzute de lege.

CAPITOLUL III: VALORILE FUNDAMENTALE

Angajamentul

Art.30.Angajamentul presupune dorinfa fiecirui salariat §i a conducerii SC Vital SA de a progresa in
exercitarea functiei definute i de a-si imbunatiti performangele, conform planurilor de actiune decise de
comun acord, pentru a asigura prestarea unor servicii de calitate.



Lucrul in echipa

Art.31.(1) Personalul trebuie sd conlucreze §i si primeascéd sprijin din partea conducerii si s manifeste
spirit de echipa in relatiile intercolegiale.

(2)Cooperarea si colegialitatea in cadrul compartimentelor sau al unor grupuri de lucru (comisii) reprezinti o

protectie fatd de erorile profesionale si fatd de fraude, asigurdnd transparenta rezultatelor si conducind la
cresterea valorii muncii,

Transparenta interna §i externi

Art.32. Pe plan intern transparenta insemna impdrfirea succesului, dar §i a dificultatilor. Aceasta permite
rezolvarea rapidd a dificultifilor, inainte sa se agraveze si si provoace prejudicii institutiei, echipei sau
partenerilor institutiei.

Art.33. Pe plan extern, transparen{a inseamnd dezvoltarea relatiilor cu partenerii institutiei care trebuie pusi
sub dubli constrangere: a increderii si a eticii.

Demnitatea umana

Art.34. Fiecare persoani este unici §i trebuie sa i se respecte demnitatea.

Art.35. Fieciirei persoane ii este garantati dezvoltarea liberd si deplind a personalititii. To{i oamenii sunt
tratati cu demnitate cu privire la modul lor de viata, culturd, credintele si valorile personale.

CAPITOLUL 1IV: REGULILE DE COMPORTAMENT SI CONDUITA iN
RELATIILE INTERNE

Art.36. Reguli de comportament si conduiti in relatia coleg — coleg:

a) intre colegi trebuie sa existe cooperare §i sustinerea reciprocd motivat de faptul ci toti angajatii sunt
mobilizati pentru realizarea unor obiective comune, iar comunicarea prin transferul de informatii intre
colegi este esentiald in solutionarea cu eficienta a problemelor.

b) Colegii isi datoreazd respect reciproc, consideragie, dreptul la opinie, eventualele divergenie sau
nemultumiri apdrute intre acestia solutionandu-se fara si afecteze relatia de colegialitate, evitandu-se
utilizarea cuvintelor, a expresiilor gi gesturilor inadecvate, manifestind atitudine reconcilianta.

c}). Intre colegi trebuie si existe sinceritate §i corectitudine, opiniile exprimate si corespunda realitatii,
eventualele nemulfumiri dintre colegi si fie exprimate direct netendentios.

d) Relatia dintre colegi trebuie sa fie egalitard, bazati pe recunoasterea profesionala, pe colegialitate si pe
performant;

e) Infelegere, respect si sprijin pentru persoanele cu nevoi speciale;

f) in relaia dintre colegi trebuie permanent promovat spiritul de echipa, deciziile fiind luate prin consens,
manifestindu-se deschidere la sugestiile colegilor, admitind critica in mod constructiv si responsabil daca
este cazul, sd impartigeascd din cunostintele i experienta acumulatid in scopul promovarii reciproce a
progresului profesional;

g). Obligatia de asistentd intre angajati, materializatd in suplinirea colegiala, acordarea de sprijin in
activitatea desfasurata, cooperarea cu bund credin{é in cadrul proiectelor ce implici participarea mai multor
persoane.

Art.37. Constituie incélcari ale principiului colegialitiii:

a) discriminarea, hértuirea de gen, etnici sau sub orice altd forma, folosirea violentei fizice sau psihice,
limbajul ofensator ori abuzul de autoritate la adresa unui membru al institutiei, indiferent de pozitia ocupata
de acesta in cadrul institutiei;



b) promovarea sau tolerarea unor comportamente dintre cele descrise in acest articol de cétre personalul de
conducere din institutie;

c) discreditarea in mod injust a activitatii sau a modului de lucru al unui coleg;

d) formularea in fata unei persoane din interiorul sau exteriorul institutiei a unor comentarii lipsite de
curtoazie la adresa pregatirii profesionale, a tinutei fizice sau morale ori a unor aspecte ce {in de viata privati
a unui coleg;

e) formularea repetatd de plangeri sau sesizari vadit neintemeiate la adresa unui coleg.

CAPITOLUL V: SANCTIUNIL. MODUL DE SOLUTIONARE A
RECLAMATIILOR

Art.38. Incilcarea dispozitiilor prezentului cod de conduiti atrage rispunderea disciplinari a angajatilor
din cadrul SC Vital SA, in conditiile legii i ale prevederilor Regulamentului Intern.

Art.39. (1) Persoana insdrcinati cu monitorizarea respectirii dispozitiilor prezentului Cod etic este
salariatul responsabil pentru consiliere etica, desemnat in conditiile prevederilor OUG nr. 57/2019, privind
Codul administrativ, numit consilier etic;

(2) Consilierul etic acorda consultan{fa si asistentd angajatilor tnstitutiei cu privire la respectarea normelor
de conduiti;

(3) Consilierul etic poate fi sesizat in scris de citre orice persoana fizicd , organ sau organism care a constatat
incdlcarea normelor de eticd de catre un angajat din SC Vital SA;

(4) In cazul in care sesizarea de nerespectare a codului etic este formulati de citre un angajat al institutiei,
acesta nu poate fi sanctionat sau prejudiciat in niciun fel daca sesizarea a fost intocmitd cu buna credinyé ;
(5) Sesizarea va indica in mod explicit numele persoanei care se face vinovati de incilcarea codului etic,
faptele imputate acestuia precum si datele de identificare ale celui care face sesizarea (anexa 1: Formular
sesizare privind incalcarea Codului etic).

(6) Consilierul etic are obligatia de a inainta sesizarea (vizatd de cétre directorul general al societatii) catre
Comisia de cercetare disciplinard prealabild competentd, in termen de 2 zile de la primirea acesteia, pentru
cercetarea aspectelor sesizate.

Art.40. (1) Pentru incurajarea unei comunicari deschise si sprijinirea angajatilor in a-gi manifesta opiniile
cu privire la normele de conduitd eticd, precum $i cu privire la orice aspecte menite s& imbunétajeasca
relatiile pe verticald si orizontald intre angajati §i conducere, se va amplasa o urni la intrarea in institugie la
parter, in vecinatatea condicii de prezentd de la sediul societétii -cladirea in care se afld Secretariatul, in
care pot fi depuse, in scris, toate opiniile §i propunerile angajatilor.

{(2) Prin grija sefilor de compartimente, angajatii vor fi informati cu privire la introducerea acestui tip de
comunicare. Angajatii vor fi incurajati sd utilizeze acest instrument de sondare cu privire la normele de
comportament, eticd, integritate si profesionalism, in scopul prevenirii si limitérii fraudelor de orice fel.
(3) Lunar consilierul etic va desigila urna si va centraliza propunerile, intr-un raport care va fi prezentat
managementului de varf spre analizd si implementare a mésurilor care se considera necesare pentru
imbunatatirea activitatii si remedierea oricdror aspecte sesizate.

Art.41. Orice persoand din cadrul aparatului de specialitate al DG a SC Vital SA care are cunostinta de
incalcdri ale regulilor si regulamentelor de orice fel, care pot prejudicia activitatea §i imaginea institutiei,
sau au ca efect neindeplinirea obiectivelor acesteia, are obligatia de a instiinta deindata seful ierarhic.

CAPITOLUL VI: PREVENIREA §I COMBATEREA HARTUIRII PE
CRITERIU DE SEX, PRECUM SI A HARTUIRII MORALE LA LOCUL DE
MUNCA



Art.42: In baza HG nr.970/2023 si Codul Etic al societatii aflat in vigoare, personalul angajat al
SC Vital S.A. se conformeazd §i respectd intocmai metodologia privind prevenirea §i combaterea
hartuirii pe criteriul de sex precum si a hartuirii morale la locul de munca, metodologie cuprinsd in
hotararea de guvern de mai sus,

in principal, scopul metodologiei este acela de a stabili cadrul metodologic pentru societate, privind
aplicarea prevederilor legislatiei in domeniul prevenirii si combaterii hirtuirii pe criteriul de sex si a
hirtuirii morale la locul de munci.

Art.43: Obiectivele metodologiei:
-oferirea unui instrument de lucru pentru expertii/tehnicienii/angajatii cu atributii in domeniul egalitatii
de sanse si de tratament intre femei si barbati,
-sustinerea interventiei interinstitutionale §i multidisciplinare in domeniul egalitdtii de sanse si de
tratament intre femei si barbati,
-promovarea asigurarii egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati in domeniul muncii,
-sprijinirea persoanelor care se afla in situatii de harfuire pe criteriul de sex si de hirtuire morala la
locul de munca,
-sprijina angajatorii care se confruntd, la nivel intern, cu situatii de harfuire pe criteriul de sex si harfuire
morald la locul de munca.

Art.44: Directii de actiune trasate prin obiectivele si masurile propuse de metodologia privind
prevenirea §i combaterea hartuirii pe criteriul de sex precum si a hirtuirii morale la locul de
munca:

-cregterea nivelului general al egalitatii de sanse si de tratament al femeilor i barbatilor din Romania;
-elaborarea de politici publice in acest domeniu care sd conduci la imbunétatiri semnificative asupra
vietii sociale;

-prevenirea §i combaterea acelor atitudini §i comportamente care ar putea determina excluderea sau
marginalizarea persoanelor pe criterii de sex;

-promovarea beneficiilor construirii unei culturi organizationale incluzive si nediscriminatorii, in care
dimensiunea de gen este integratd astfel incdt si se inregistreze beneficii reale asupra vietii tuturor
femeilor si barbatilor din cadrul companiei.

in cadrul SC Vital S.A., persoanele desemnate de ciitre conducerea societitii care intervin in situatii
de hirtuire pe criteriul de sex si de hértuire morald la locul de munca, vor respecta urmétoarele principii
specifice:
-respectarea drepturilor omului si a libertatilor fundamentale;
-promovarea egalitdtii de sanse si de tratament Intre femei si barbati si eliminarea discriminarii directe
si indirecte pe criteriul de sex;
-culegerea si analizarea datelor si informatiilor privind egalitatea de ganse si de tratament intre femei si
barbati din cadrul societitii;
-e¢laborarea unor rapoarte, studii, analize si/sau prognoze privind aplicarea principiului egalitatii de
sanse si de tratament intre femei $i barbati, in domeniul specific de activitate al societatii;
-cooperarea, colaborarea si realizarea schimbului de informatii, dupd caz, cu autorititile centrale si
locale, cu institutiile de invatdmant si de cercetare, cu organizatii neguvernamentale;
-asigurarea informdrii de spectalitate pentru conducerea societatii in legiturd cu respectarea legislatiei
in domeniu;



-participarea efectivd la activitdtile angajatorului privind programarea, identificarea, formularea,
finantarea, implementarea §i evaluarea in cadrul proiectelor/programelor initiate la nivelul companiei,
din perspectiva includerii $i monitorizirii aspectelor referitoare la asigurarea egalitatii de sanse intre
femei si barbati.

Art.45: In vederea respectirii i promovirii egalitdtii de sanse si de tratament intre femei si barbati
si in vederea elimindrii discrimindrii directe §i indirecte pe criteriul de sex, in cAmpul muncii, societatea
promoveaza urmaitoarele masuri:

-formarea continua i dezvoltarea carierei;
-organizarea mungcii, conditiile de munca si mediul de munci;
-asigurarea tratamentului egal in ceea ce priveste sindtatea gi securitatea in tnunci.

Art.46: Identificare, misuri, monitorizare §i sanctionare a cazurilor de hirtuire pe criteriul de
sex si hiartuire morali la locul de munci

(1)In cadrul SC Vital S.A. s-a implementat cadrul unitar si coerent in ceea ce priveste atit integrarea
perspectivei de gen, cét §i prevenirea, combaterea §i gestionarea situatiilor de harfuire pe criteriul de
sex §i hdrtuire morala lIa locul de munca, prin introducerea de misuri care vizeaza:

-modalitéti de analizi, gestionare si solutionare a sesizarilor privind cazurile de harfuire pe criteriul de
sex $i al hartuirii morale la locul de munci;

-prevenirea actelor de hirjuire, ca urmare a analizei i solutiondrii cazului la nivelul societatii;
-stabilirea rolului si responsabilitdtilor concrete in ceea ce priveste prezentul domeniu, atit in sarcina
conducdtorului societatii, cat si a angajatilor.

(2)Un caz de hirtuire pe criteriul de sex si de hartuire morala la locul de munca poate cuprinde mai
multe situatii distincte, in functie de evolutia acesteia. Presupusa victima are posibilitatea de a depune
plangere/sesizare in oricare dintre aceste situatii cu privire la urmatoarele aspecte:

-aparitia unor divergente de opinii, usoare conflicte interpersonale care se pot rezolva la nivelul
persoanelor implicate, dar care, dacd raimdan nerezolvate, pot degenera;

-instalarea treptata a starii de tensiune, prin actiuni agresive sistematice/repetate indreptate de catre o
persoana sau de un grup de persoane impotriva altei persoane;

-0 stare de tensiune accentuatd care necesitd interventia reprezentantilor conducétorului, in vederea
medierii conflictului, pentru a evita escaladarea acestuia;

-stigmatizare si/sau izolare sociald la locul de munci, concedierea sau constringerea victimei de a
demisiona de la locul de munci, fapt care diminueaza sansele acesteia de a se incadra din nou, la alte
locuri de munca.

(3)Victima poate depune plangere/sesizare Directorului General al societitii, care poate mandata
Comisia de cercetare disciplinard numitd in continuare Comisia de disciplinid sa primeasca si si
solutioneze cazurile in oricare dintre situatiile specificate mai sus in forma scrisd, olograf sau electronic,
dar obligatoriu asumata prin semnaturd de citre victimi, cu respectarea protectiei datelor de identitate,
in vederea asigurdrii protectiei acesteia, sau poate depune o sesizare verbald Comisiei de disciplina
(respectiv consilierului etic al societétii), in urma careia se va intocmi un proces-verbal. Directorul
General va fi de indati informat privitor la continutul acestuia §i va dispune masurile care se impun.



(4)Etapele pe care le poate urma victima actelor de hirtuire pe criteriul de sex §1 de hdrtuire morala
la locul de munca sunt:

-abordarea directd a presupusului hartuitor sau, dacd o victimd nu poate aborda direct un
presupus hartuitor, el/ea poate informa superiorul ierarhic al presupusului hdrtuitor despre
comportamentul nedorit §i deranjant;

-informarea Comisiei de disciplind asupra oricdror actiuni sistematice/repetate de harfuire pe
criteriul de sex si de hirtuire morala la locul de munca;

-incercarea solutiondrii amiabile a cauzei;

-sesizarea instantei de judecata.

Art.47: Obligatiile SC Vital S.A. in vederea prevenirii §i combaterii oricaror forme §i acte de
hértuire pe criteriul de sex si hartuire morald la locul de munca sunt urméitoarele:

-punerea in aplicare a metodologiei specifice descrisa in HG 970 din 12 octombrie 2023, adaptata
conditiilor specifice de munci din cadrul societétii, cu respectarea termenelor §i principiilor previzute
in anexa la metodologie precum si a Codului Etic al societatii, aflat in vigoare;

-introducerea dispozitiilor Ordonantei Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea §i sanctionarea
tuturor formelor de discriminare, republicata, cu modificarile si completérile ulterioare, si ale Legii nr.
202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei i barbati, republicatd, cu modificérile
si completdrile ulterioare, in prezentul Cod Etic al societatii;

-interzicerea §i sanctionarea oricdror actiuni care pot conduce la harfuire morala la locul de munca sau
pe criteriul de sex;

-depunerea de diligente in scopul credrii unui cadru de mésuri de prevenire si protectie in cazurile de
hartuire pe criteriul de sex si de hartuire morala la locul de munci prin instruirea angajatilor in vederea
congtientizarii $i prevenirii fenomenului de hartuire;

-informarea §i instruirea tuturor angajatilor, in ceea ce piveste prevederile metodologiei, cu caracter
anual,

-diseminarea metodologiei prin toate mijloacele interne de comunicare/informare a angajatilor.

Art.48: Ghidul privind prevenirea si combaterea hirfuirii pe criteriul de sex, precum si a hartuirii
morale la locul de muncé in cadrul SC Vital S.A. este parte integrantd a prezentului Cod Etic.

GHID privind prevenirea si combaterea
hartuirii pe criteriul de sex, precum si a hartuirii morale la locul de munci,
in cadrul SC Vital S.A. Maramures

1.Principii directoare

Prin adoptarea si implementarea prevederilor prezentului ghid, conducerea societédtii se obliga sa
asigure un mediu sigur pentru toti angajatii, fara discriminare pe baza de rasd, nationalitate, etnie, limb3,
religie, categorie sociald, convingeri, sex, orientare sexuald, varstd, dizabilitate, boald cronica



necontagioasd, infectare HIV, apartenentd la o categorie defavorizatd sau pe baza oricdrui alt criteriu
care are ca scop sau efect restrangerea, inlaturarea recunoasterii, folosintei sau exercitarii, in condifii
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.

Asigurarea egalititii de sanse si de tratament intre femei si barbati este fundamentala si orice forma
de manifestare a relatiilor de putere dintre barbati §i femei este strict interzisi, fiind consideratd o
forma de incilcare a demnitétii umane si de creare a unui mediu intimidant, ostil, degradant, umilitor
sau ofensator.

Conducerea societdtii va aplica o politicd de tolerantd zero pentru hirfuirea pe criteriul de sex si
hartuirea morala la locul de munca, va trata cu seriozitate si promptitudine toate incidentele si va
investiga toate acuzatiile de hartuire.

in cadrul societitii se va sanctiona disciplinar orice persoani despre care s-a dovedit ci a hartuit o
altd persoand, aceasta putand duce inclusiv pani la concedierea de la locul de munci. Aplicarea oricarei
sanctiuni disciplinare se va face in conformitate cu prevederile Ordonantei de urgenta a Guvernului nr.
57/2019 privind Codul Administrativ, cu modificirile §i completirile ulterioare, precum si ale Legii nr.
53/2003 - Codul muncii, republicata, cu modificarile si completarile ulterioare, precum si a procedurii
PO-BRU-04: Cercetarea abaterilor disciplinare ale salanatilor, aflata in vigoare.

La nivelul societdtii, conducerea va asigura un mediu sigur pentru toti angajatii, in care toate
reclamatiile de hartuire pe criteriul de sex si hédrtuire morala la locul de munci vor fi tratate cu
seriozitate, promptitudine si in conditii de confidentialitate. In tot procesul de investigare a plangerilor,
toate persoanele implicate vor fi ascultate si tratate cu respect si consideratie, asigurdndu-se protectia
datelor de identitate in vederea protejarii angajatilor.

2. Cadrul legal

2.1. Cadrul legal european:— Directiva 2000/78/CE a Consiliului din 27 noiembrie 2000 de creare a
unui cadru general in favoarea egalitatii de tratament In ceea ce priveste incadrarea in munca §i ocuparea
fortei de munci prevede ca hédrtuirea va fi consideratd o forma de discriminare, atunci cand se manifesta
un comportament nedorit, care are scopul sau efectul de a incdlca demnitatea unei persoane si de a crea
un mediu intimidant, ostil, degradant, umilitor sau ofensator;

— Directiva 2006/54/CE a Parlamentului European si a Consiliului din 5 iulie 2006 privind punerea in
aplicare a principiului egalitatii de sanse si al egalitatii de tratament intre béarbati si femei in materie de
incadrare in munca si de muncd (reforma).Hértuirea si hdrtuirea sexuald sunt contrare principiului
egalititii de tratament intre barbati i femei gi constituie discriminare pe criteriul de sex. Aceste forme
de discriminare se manifestd nu numai la locul de munca, dar si in ceea ce priveste accesul la munci,
la formare si promovare profesionald. in acest context, angajatorii si persoanele responsabile cu
formarea profesionald trebuie incurajate s ia masuri pentru a lupta impotriva tuturor formelor de
discriminare pe criteriul sexului si, in special, sd ia masuri preventive impotriva hartuirii si hartuirii
sexuale la locul de muncai si in ceea ce priveste accesul la munca, la formare si promovare profesionala,
in conformitate cu dreptul national si practicile nationale.

2.2, Legislatie nationala:
— Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati, republicata, cu
modificarile §i completarile ulterioare;
Legea nr. 53/2003 - Codul muncii, republicatd, cu modificarile $i completarile ulterioare;
— Legea nr. 286/2009 privind Codul penal, cu modificarile $i completarile ulterioare;




Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu modificérile si
completarile ulterioare;— Ordonanta Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor
formelor de discriminare, republicata, cu modificarile i completdrile ulterioare;

Hotirdrea Guvernului nr. 262/2019 pentru aprobarea Normelor metodologice de aplicare a Legii nr.
202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si bérbati.

3. Scop/Obiective

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

4. Aplicabilitatea

Prevederile ghidului se aplicd tuturor angajatilor, precum §i persoanelor cu care acestia
interactioneazd in timpul programului de lucru. Hirfuirea poate sd apara atat intre persoane de sex
diferit, cét i intre persoane de acelasi sex. In situatiile in care au loc actiuni care contravin conduitei
legale, etice si profesionale la locul de munca i care nu sunt dorite sau bine primite de cétre destinatar,
se vor dispune miasurile prevazute in cuprinsul ghidului,

Hirtuirea este o manifestare a relatiilor de putere si se poate inregistra si in cazul relatiilor inegale la
locul de munca, de exemplu, Intre conducerea institutiei si angajati, dar nu in mod exclusiv. Relatiile
de putere pot lua forme multiple $i se pot manifesta subtil si imprevizibil (angajatii din pozitii
subordonate nu sunt intotdeauna numai victime).

Orice tip de hédrtuire este interzis, atat la locul de munci, cat §i in afara acestuia, cind este vorba de
participarea la diverse evenimente, deplaséri in interes de serviciu, sesiuni de formare sau conferinte,
inclusiv in relatie cu beneficiarii institutiei.

5. Definitii
5.1. Definirea conceptului de hirtuire

Hartuirea este un comportament nedorit, inclusiv de naturd sexuald, care face o persoand si se
simti ofensatd, umilitd sau intimidata. Aceasta include situatiile in care unei persoane i se solicitd si se
angajeze in activitifi sexuale ca o conditie a angajarii persoanei respective, precum si situatiile care
creeazi un mediu ostil, intimidant sau umilitor.

Hartuirea implicd mai multe incidente si/sau actiuni cu caracter repetitiv, care constituie hartuire
fizicd, verbald si nonverbala.

5.2. Exemple de hirtuire
Comportamente de evitat, susceptibile a fi considerate ca fiind hartuire sexuala:

Exemple de conduitda sau comportamente care constituie hrtuire la locul de munca includ, dar nu se
limiteazd la:



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

2. Conduita verbali: comentariile privind aspectul, vérsta, viata privatd a unui angajat,
comentarii sexuale, povesti §i glume de naturd sexuald, avansuri sexuale, invitatii sociale repetate
si nedorite pentru intdlniri sau intimitate fizicd, insulte legate de sexul angajatului sau alte
caracteristici ale sale, observatii exagerat de familiare, trimiterea de mesaje umilitoare, degradante,
explicite sexual, prin telefon, e-mail sau orice alte mijloace de comunicare, daci acestea sunt facute
in mod sistematic/repetat §i dacd urmdiresc, au ca rezultat sau sunt susceptibile sd conduci la
vitdmari fizice, psihologice, sexuale.

3. Comportament nonverbal: afisarea materialelor sugestive sau explicite sexual; gesturi
sugestive sexual, fluierdturi, priviri insistente, daca acestea sunt facute in mod sistematic/repetat.
Hartuire morald la locul de muncd, in intelesul Ordonantei Guvernului nr. 137/2000 privind
prevenirea §i sanctionarea tuturor formelor de discriminare, republicatd, cu modificérile §i
completarile ulterioare:

3.1. Orice comportament exercitat cu privire la un angajat de cétre un alt angajat care este
superiorul sdu ierarhic, de cétre un subaltern si/sau de catre un angajat comparabil din punct de
vedere ierarhic, in legiturd cu raporturile de munca, care si aiba drept scop sau efect o deteriorare
a conditiilor de muncéd prin lezarea drepturilor sau demnitatii angajatului, prin afectarea sanatatii
sale fizice sau mentale ori prin compromiterea viitorului profesional al acestuia, comportament
manifestat in oricare dintre urmétoarele forme:

a) conduita ostila sau nedoriti;
b) comentarii verbale;
c) actiuni sau gesturi;

3.2. Orice comportament care, prin caracterul siu sistematic, poate aduce atingere
demnitatii, integritdfii fizice ori mentale a unui angajat sau grup de angajati, punand in pericol
munca lor sau degradind climatul de lucru. In intelesul prezentei legi, stresul si epuizarea fizici
intrd sub incidenta hartuirii morale la locul de munca.

4. Alte exemple:

— manifestarea sau diseminarea unui material ofensator sau cu continut indecent;
—insinudri, insulte sau remarci obscene ori sexiste/rasiste/ homofobe, ficute in mod
sistematic/repetat;
— folosirea unui limbaj ofensator in descrierea unei persoane cu dizabilititi sau ironizarea unei
persoane cu dizabilitati;

comentarii despre aspectul fizic sau caracterul unei persoane, de naturd s cauzeze stanjeneala
sau suferinta,

atentie nedoritd, precum spionare, urmdrire permanenta, sicanare, comportament exagerat de
familiar sau atentie verbald ori fizicd nedorita;
— efectuarea sau trimiterea repetatd de: apeluri telefonice, SMS-uri, e-mailuri, mesaje pe retelele
sociale, faxuri sau scrisori nedorite, cu conotatii sexuale, ostile sau care afecteaza viata privata a
unei persoane;
-intrebari nejustificate, inoportune sau persistente despre vérsta, starea civila, viata personald,
interesele sau orientarea sexuali a unei persoane ori intrebdri similare despre originea rasiald sau
etnicd a unei persoane, inclusiv despre cultura sau religia acesteia;
-avansuri sexuale nedorite, solicitiri repetate de acordare a unei intélniri sau amenintari;



-sugestii privind faptul ca favorurile sexuale ii pot aduce unei persoane promovarea profesionala
sau ci, dacé aceasta nu le acordd, atunci cariera sa va avea de suferit.

5. Exemple de atitudini care sunt legitime in relatia cu angajatul, fiind prerogative ale
angajatorului, si nu constituie hartuire:
- supravegheaza direct angajatii, inclusiv stabilind asteptirile de performanta si1 oferind feedback
despre performanta muncii;
—ia mdsuri pentru a corecta deficientele de performantd, cum ar fi plasarea unui angajat intr-un
plan de imbunatatire a performantei;
—1a mdsuri disciplinare rezonabile;— da directive legate de atributii, cum si cand ar trebui facuta
activitatea;— solicitd actualizari sau rapoarte;— aproba sau refuza solicitarile de timp liber.

De asemenea, nu constituie cazuri de hartuire (exemple):

Incidentele izolate
O observatie nepoliticoasa sau o disputa verbala insotita de jigniri nu intra in categoria hartuirii.
Se poate considera ca a fost vorba de un moment trecator de furie sau de indispozitie si lucrurile
se pot rezolva printr-o discutie ulterioara sau printr-un avertisment. Daca in schimb momentele
acestea se repeta in mod regulat, da, avem de-a face cu hartuire.

Sanctiunile disciplinare
Daca un salariat este sanctionat in mod frecvent nu inseamna ca este hartuit, cu conditia, desigur,
ca sanctiunile respective sa fie aplicate in mod legal. Iar legalitatea se poate verifica foarte usor:
faptele care i se reproseaza sunt mentionate in regulamentul intern ca fiind abateri disciplinare?
Salariatul a avut posibilitatea sa isi spuna punctul de vedere? Daca nu si-a indeplinit anumite
sarcini, acestea erau trecute in fisa postului? Etc.

Criticile
Cum altfel ii poate transmite un sef unui salariat faptul ca este nemultumit de munca acestuia daca
nu prin critici? Daca salariatul nu isi indeplineste multumitor sarcinile de serviciu, el trebuie
criticat, o data, de doua ori sau de cate ori este cazul. Bineinteles, ideal ar fi ca respectivele critici
sa fie transmise in privat si intr-un mod care sa nu-i afecteze salariatului demnitatea, dar acestea
sunt lucruri care tin si de personalitatea sefului si de stilul lui de a conduce.

Evaluarile periodice negative
Problema e mai sensibila aici: un salariat care primeste calificative proaste la evaluarile periodice
si considera ca este nedreptatit, poate sesiza printr-o contestatie departamentul HR sau conducerea
superioara a firmei. El poate arata in ce mod s-a achitat de atributiile sale din fisa postului, isi
poate compara rezultatele cu cele ale colegilor de pe posturi similare, dar nu poate considera ca
este hartuit. Problema e delicata pentru ca nici macar instanta de judecata nu poate aprecia
justetea unei evaluari, ci doar legalitatea ei.

Masurile organizatorice luate de angajator
Daca angajatorul desfiinteaza un anumit post si ii propune salariatului un alt post in firma, mai
putin prestigios si mai prost platit, nu este hartuire. Si nu este hartuire nici daca il trimite pe
salariat intr-o delegatie sau intr-o detasare dezavantajoasa pentru aceasta. Angajatorul are dreptul



sa ia asemenea masuri, iar Codul muncii contine prevederi care impiedica eventualele abuzuri.

In final, o observatie: intr-un caz de hartuire, nu conteaza daca a existat sau nu intentia de a
hartui! Poate ca seful care face comentarii mai deocheate cand interactioneaza cu o subalterna
sau o ia pe aceasta pe dupa umeri se gandeste doar ca in felul acesta este amuzant si prietenos.
Insa vorbele si gesturile care lui i se par amuzante si inofensive pot fi in realitate foarte
deranjante. Si, din punctul de vedere al legii, doar efectul unui asemenea comportament conteaza,
nu are nicio importanta ce a gandit seful de fapt.

6. Roluri si responsabilitati

6.1. Conducitorul institutiei:

a) se asigurd c prevederile ghidului -parte integrantd a Codului Etic al societatii aflat in vigoare-
sunt aduse la cunostinta salariatilor, prin intermediul structurilor de specialitate;

b) se asigurd de implicarea tuturor angajatilor in eliminarea situatiilor de hértuire pe criteriu de sex
si hidrfuire morala la locul de munci, prin crearea unei abordari pragmatice in gestionarea acestui
tip de situatii;

c) se asigurd de crearea tuturor pérghiilor necesare pentru ca toate situatiile de comportament
necorespunzitor si fie semnalate si solutionate, fird a depinde doar de plingerile formale sau
informale depuse de angajati;

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

¢) conducitorul societdtii poate adopta una din urmétoarele variante:

-desemneaza prin act administrativ o persoani responsabila;

-dispune constituirea unei comisii pentru primirea §i solutionarea plangerilor/sesizérilor, denumitd
in continuare comisia;

-dispune Comisiei de disciplina a societitii sd se ocupe de solutionarea plangerilor/sesizarilor;

f) se asigurd cd angajatii constientizeaza ca vor fi ascultati in situatiile pe care le expun, ca nu au
constringeri, de nicio naturd, pentru a comunica starea de fapt, precum si ¢ situatiile prezentate
sunt confidentiale si analizate cu atentia cuvenitd;

g) asigura constituirea §i tinerea la zi a registrului de semnalare a cazurilor unde vor fi inregistrate
plingerile/sesizdrile; registrul va confine:

-numdr de inregistrare,

-faza hartuirii,

-solutii identificate;

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

6.2. Persoana responsabild/Comisia/Comisia de disciplina

Persoana responsabild/Comisia va fi numité prin act administrativ al conducétorului societitii (sau
DG va imputernici in scris Comisia de disciplind sd se ocupe §i cu tratarea si solutionarea unor
astfel de cazuri).

La momentul numirii persoanei responsabile sau, dupa caz, a membrilor in Comisia de primire $i
solutionare a cazurilor de hértuire, persoana responsabild/membrii comisiei va/vor semna un acord



de confidentialitate sub sanctiunile prevederilor art. 26 alin. (2) si ale art. 39 alin, (2) lit. f) din Legea
nr. 53/2003 - Codul mungii, republicatd, cu modificérile si completarile ulterioare, coroborate cu
prevederile art. 227 alin. (1) din Legea nr. 286/2009 privind Codul penal, cu modificérile si
completdrile ulterioare. De asemenea, in situatia in care conducitorul societdtii va imputernici
Comisia de disciplind cu solutionarea unor astfel de cazuri, membrii acesteia vor semna un acord
de confidentialitate, sub sanctiunile acelorasi prevederi de mai sus.

La nominalizarea Comisiei de primire §i solutionare a cazurilor de hartuire se va {ine seama de:

1. echilibrul intre sexe - reprezentare paritard femei/bérbati, in functie de specificul domeniului
de activitate;

2. conduita eticd si profesionald a persoanclor desemnate sa facd parte din comisia care va
ancheta cazul de hartuire;

3. nu pot face parte din comisia de ancheta niciuna dintre persoanele implicate direct sau indirect
in evenimentele sesizate si conducitorul unitatii;

4. dupa caz, face parte din comisie reprezentantul sindical/al salariatilor;

5. nevoia de a include persoane cu competente in domeniu, respectiv expert/tehnician egalitate
de sanse;

6. posibilitatea de a introduce in cadrul echipei un expert extern.Comisia de primire si
solutionare a cazurilor de hédrtuire pe criteriul de sex si hartuire morala la locul de munca, denumita
comisia, va fi constituita din cel putin 3 membri titulari $i un membru supleant.

De asemenea, comisia va avea un secretar cu urmétoarele atributii:

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

2. convocarea comisiei;

3. redactarea proceselor-verbale intocmite In cadrul comisiei;

4, pastreazid documentele elaborate/gestionate, atdt in format electronic, cit i pe suport
hartie.

Persoana responsabild/Comisia/ Comisia de discipliné are urmétoarele atributii:

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

2. asigura suport i consiliere pentru angajatii afectati de un incident de tip hértuire, situatiile
expuse fiind confidentiale §i analizate cu atentia cuveniti;

3. participd nemijlocit la solutionarea plangerilor formulate de salariati, in legaturd cu
situatiile de comportament necorespunzitor, indiferent dacd aceste plingeri sunt formale sau
informale;

4. raporteazd conducdtorului societdtii toate situatiile de tip hartuire care ii sunt aduse la
cunostinta;

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

6. gestioneazi procesele de solutionare a plangerilor si/sau a mésurilor disciplinare, impreuna
cu conducerea societétii.

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

7.1. Procedura informala



Angajatii care sunt supusi harquirii ar trebui, daci este posibil, si informeze presupusul hartuitor ci
percep comportamentul in cauza drept nedorit si deranjant. Pot apirea situatii de hartuire in relatii
inegale, adicd intre o persoand cu functie de conducere §i o persoand cu functie de executie. De
asemenea, pot exista situatii in care nu este posibil ca victima sa il informeze pe presupusul héruitor
cu privire la faptul cd percepe comportamentul in cauzad drept nedorit §i deranjant, de exemplu,
presupusul hértuitor poate fi chiar persoana desemnata cu gestionarea cazurilor de hartuire sau
superiorul victimei. Dacé o victimd nu poate aborda direct un presupus hértuitor, el/ea va aborda
superiorul ierarhic al presupusului hartuitor despre comportamentul nedorit §i deranjant. De
asemenea va comunica acest fapt (comportamentul ofensator, nedorit si deranjant) unui alt
reprezentant cu rol de conducere a institutiei/angajatorului/reprezentantului salariatilor sau
reprezentantului sindical. In acest context, persoanele mentionate mai sus se vor asigura ci victima
este informata corespunzitor astfel ci alegerea in mod informal a solutiondrii problemei nu exclude
posibilitatea ca victima sa isi doreasci si o rezolvare formal3, in cazul in care héartuirea continua.

7.2. Procedura formala

Plingerea/ sesizarea se adreseazd Directorului General, care o va repartiza in vederea demardrii
cercetarii cazului persoanei responsabile/ Comisia de primire §i solutionare a cazurilor de hartuire/
Comisia de disciplina.

Atunci cind persoana responsabila/Comisia de primire §i solutionare a cazurilor de hartuire/
Comisia de disciplind primeste o plangere/sesizare de harjuire, aceasta trebuie:

1. s inregistreze plingerea/sesizarea si informatiile relevante in registru;

2. sd se asigure cd victima intelege procedurile pentru solutionarea plangerii/sesizarii;

3. s3 piistreze o evidentd confidentiald a tuturor discutiilor;

4. si respecte alegerea victimei;

5. sd se asigure ci victima stie cd poate depune plangere/ sesizare si la alte institutii care au
competente in domeniul hartuirii.

Pe parcursul procedurii de solutionare a pldngerii/sesizarii, victima are dreptul de a beneficia de
suportul unui consilier din cadrul institutiei/angajatorului. Victima poate fi asistatd de un reprezentat
sindical sau al salariatilor pe parcursul procedurii de solutionare a plangerii/ sesizarii.

Comisia se asigurd de informarea victimei cu privire la posibilitatea de a solicita consiliere
juridica sau psihologici.

Tabelul cu persoanele responsabile, respectiv membrii comisiei §i functia lor va fi afigat in incinta
institutiei i diseminat tuturor angajatilor, dupd modelul urmétor:

Persoane responsabile/Comisia desemnatd prin act administrativ al conducitorului societatii/
Comisia de disciplina:

Nr. | Nume, prenume: Compartiment: E-mail: Telefon:
crt.

Conducitorul societitii are rolul de a pune in aplicare ghidul fard a putea face parte din comisie, cu
exceptia situatiilor in care prezenta acestuia este obligatorie (de exemplu, superiorul ierarhic al
presupusului hirtuitor).



Desemnarea unei alte persoane responsabile se poate face numai printr-un act administrativ al
conducatorului societatii.

Pasul 1 - Depunerea plingerii/sesizirii

Plangerea/Sesizarea poate fi formulata de persoana vatamata in forma scrisd (olograf sau electronic,
dar obligatoriu asumata prin semnéturd de catre victima, cu respectarea protectici datelor de identitate,
in vederea asiguririi protectiet acesteia) sau verbala (discutie cu persoanele responsabile, in urma céreia
se va intocmi un proces-verbal).

Pasul 2 - Raportul de caz
Persoana desemnatd/Comisia care a primit plangerea/ sesizarea va demara realizarea unui raport de caz
care va cuprinde:

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

-Date rezultate din procesul de indrumare si consiliere a victimei

Persoana responsabilda/Comisia sesizatd/Comisia de cercetare disciplinard prealabilé trebuie:
a) si comunice victimei posibilitatile de solutionare si sd analizeze solicitarile acesteia si si clarifice
opiniile victimei cu privire la rezultatul dorit si sd consemneze decizia luata;
b) sa o indrume cétre consiliere psihologica, juridici si sd consemneze misura propusa si agreati;
¢) 5 se asigure cd se pastreazd un registru confidential despre desfagurarea anchetei.

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

Persoana responsabild/Comisia sesizatd/Comisia de disciplind trebuie:

a) sa ofere posibilitatea presupusului hartuitor sd rispunda plangerii;

b) s se asigure cd presupusul hdrtuitor intelege mecanismul de reclamare;

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

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

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

f) séd se asigure c@ se pastreazd un registru confidential despre desfasurarea anchetei. Raportul de caz
se realizeazi in termen de maximum 7 zile lucritoare de la depunerea plangerii/sesizarii. Prin raportul
de caz persoana responsabild/comisia propune conducitorului, daca este cazul, méisuri de protectie a
victimei cu respectarea prevederilor legale.

Pasul 3 — Ancheta
Raportul de caz este inaintat, in functie de mdsurile dispuse: Biroului Resurse Umane/conducerii
societétii/consilierului de etica.

Persoana responsabild/Comisia/Comisia de disciplind trebuie:

a) sd intervieveze separat victima §i persoana acuzata;

b) sd intervieveze separat alte pdrti terte relevante;

¢) sd Intocmeascd un raport al anchetei, care si cuprinda sesizarea, investigatiile, constatarile gi masurile
dispuse;



d) in cazul in care faptele au avut loc, sd propund modalitati de solutionare a sesizérii, luind in
considerare care este solutia potrivitd pentru victima, prin consultare cu aceasta;

e) in cazul in care nu poate determina dacé faptele au avut loc sau nu, sa facd recomandiri pentru a se
asigura cd nu este afectat climatul de munci, respectiv: informare, congtientizare, grupuri de suport;

f) sa tind o evidenta a tuturor actiunilor intreprinse;

) sé asigure pastrarea confidentialititii tuturor inregistririlor referitoare la cazul investigat;

h) sé se asigure ca procesul de solutionare a plingerii/ sesizérii se realizeaza cel mai tirziu in termen
de 45 de zile lucritoare de la data la care a fost facuti plangerea/sesizarea.

7.3. Solutionarea plingerii/sesizirii

Solutionarea plangerii/sesizarii reprezintd etapa finald a procedurii, in cadrul careia persoana
responsabild/comisia intocmeste un raport final prin care detaliazd investigatiile, constatirile si
misurile propuse, dupi caz, si pe care il va Inainta conducerii institufiei/angajatorului.

7.4. Plangerea/Sesizarea externd

Un angajat care a fost supus hartuirii poate, de asemenea, sd facd o plangere la alte institufii care au
competente in domeniul hartuirii. Aceste plangeri se pot face conform prevederilor Legii nr. 202/2002,
republicatd, cu modificirile §i completarile ulterioare, la:
— inspectoratul teritorial de munci,
— Consiliul National pentru Combaterea Discriminérii;

instantele de judecata;
— organele de cercetare penala daca harfuirea este atat de grava, incdt se incadreazi in formele previzute

de Codul penal.

8. Sanctiuni

Orice persoand care, in urma finalizdrii procedurii de plingere/ sesizare, a fost gasitd vinovatd de
hartuire, poate fi supusa sanctiunilor previzute de:

Legea nr, 53/2003 - Codul muncii, republicatd, cu modificarile si completarile ulterioare;
— Legea nr, 286/2009 privind Codul penal, cu modificérile si completirile ulterioare;
— Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu modificarile si
completdrile ulterioare;
— Ordonanta Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea §1 sanctionarea tuturor formelor de
discriminare, republicatd, cu modificérile si completdrile ulterioare.Natura sanctiunilor va depinde de
gravitatea si amploarea actelor de hértuire. Se vor aplica sanctiuni proportionale, pentru a se asigura ca
incidentele de harfuire nu sunt tratate ca fiind comportamente normale/tolerabile. Sanctiunile aplicabile
angajatorului/conducitorului se regisesc in Ordonanta Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea §i
sanctionarea tuturor formelor de discriminare, republicata, cu modificérile si completdrile ulterioare,
precum §i in Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei s1 barbati,
republicatd, cu modificérile si completdrile ulterioare, si se aplica proportional cu gravitatea faptelor.

9. Monitorizare §i evaluare

Conducitorul societatii cunoaste importanta monitorizarii prezentului ghid privind prevenirea si
combaterea hartuirii pe criteriu de sex, precum si a hartuirii morale la locul de munca i se va asigura
de aplicarea acestuia, in termen de 6 luni de la intrarea in vigoare a acestuia.

Conducatorii directiilor, serviciilor, compartimentelor si responsabilii cu gestionarea cazurilor de
hirtuire vor monitoriza §i vor raporta conducerii institutiei modalitatea de respectare a aplicérii



prevederilor prezentului ghid, pana la sfirsitul primului trimestru al fiecdrui an, pentru anul precedent,
inclusiv numarul de incidente inregistrate si modul in care acestea au fost solutionate, precum si
recomandarile trasate.

CAPITOLUL VII: DISPOZITII FINALE
Art.49. Prezentul Cod Etic revizuit este completat de drept cu prevederile urmatoarelor acte normative :

a) OUG nr. 57/2019, privind Codul Administrativ ;

b} Legea nr. 188/1999, republicatd 2, privind Statutul funcfionarilor publici, cu modificarile si
completirile ulterioare ;

¢) Legea nr. 53/2003, privind Codul Muncii, republicatd, cu modificarile si completirile ulterioare;

d) Legea nr. 571/2004, privind protectia personalului din autorititile publice, institufiile publice i alte
institutii care semnaleaza incalcari ale legii;

e) Legea nr. 251/2004 privind unele misuri referitoare la bunurile primite cu titlu gratuit cu prilejul
unor actiuni de protocol in exercitarea mandatului sau a functiei;

f) Legeanr. 161/2003, privind unele masuri pentru asigurarea transpareniei in exercitarea demnitéitilor
publice, a functiilor publice si in mediul de afaceri, prevenirea si sanctionarea coruptiei, cu
modificérile si completarile ulterioare;

g) Legeanr. 115/1996 privind declararea si controlul averii demnitarilor, magistratilor, functionarilor
publici si unor persoane cu functti de conducere, cu modificirile 5i completarile ulterioare;

h) Legea nr. 78/2000, pentru prevenirea, descoperirea §i sanctionarea faptelor de corupfie, cu
modificirile §i completérile ulterioare;

i) Legea nr. 176/2010, privind integritatea in exercitarea functiilor §i demnititilor publice, pentru
modificarea si completarea Legii nr. 144/2007 privind infiinfarea, organizarea §i funcfionarea
Agentici Nationale de Integritate, precum si pentru modificarea si completarea altor acte normative.

Art.50, Prevederile Codului Etic nu au caracter limitativ, orice alte dispozifii speciale in materie sunt
aplicabile categoriilor de salariati cirora le sunt adresate.

Art.51. Codul Etic revizuit intrd in vigoare la datade: L ©. ©F 2 <4, si se va comunica electronic
tuturor sefilor de compartimente din cadrul unitétii. Dovada de difuzare se va lista si se va péstra de cétre
consilierul etic. Sefii compartimentelor de specialitate vor pune Codul Etic la dispozitia fiecarui salariat din
subordine, pe suport de hartie, pentru lecturare si luare la cunostinid a continutului. Fiecare sef de
compartiment va intocmi un proces verbal de primire si luare la cunostinid pe baza de semniturd a
continutului Codului Etic, de citre toti salariatii pe care ii au in subordine. Vor intocmi un astfel de proces
verbal ori de céte ori li se vor comunica electronic eventuale modificéri aduse Codului Etic. Acest proces
verbal se va pistra la nivelul compartimentelor. De asemenea, sefii de compartimente se vor asigura ca -in
termen de o luna- personalul din subordine a citit, cunoagte si respectd prevederile prezentului Cod Etic
revizuit.

CAPITOLUL VIII: ANEXE



Anexa 1: Formular-sesizare privind incilcarea Codului etic

6.1 [ e e i
COMpPBMEMENL: ... b i s
Catre,
Consilierul Etic
Sesizare privind incalcarea Codului etic
Nume
Prenume
Compartiment —
Functia

Prin prezenta vi aduc la cunogtinta o situatie care poate constitui o posibild abatere de la normele de
conduita eticd aga cum sunt previzute in Codul Etic al SC Vital S.A. Maramures, Regulamentul Intern al
societatii, Contractul Colectiv de Munca aflat in vigoare precum si alte reglementéri interne.

cazuliasnnai e ek e AT R R R T T A e s e
+ Materialul probator care sUsting SESIZarea........ccviiiiiiini i s

Avind in vedere cele mentionate mai sus, vi solicitim si analizati si s dispuneti in consecinfi.

Mota: Conducerea SC Vital 5.A. Maramures isi rezervi dreptul de a nu lua in considerare
scsizirile anonime.



Anexa

2: Formular-sesizare privind hiirtuirea pe criteriul de sex si/sau a hiirtuirii morale la

locul de munci, in cadrul SC Vital S.A. Maramures

SC Vital S.A. Maramures

(TAL

DHecias ;. i guanmemm e
COMPATITENIE . .. covevs e vea iomsinn e cn nsinins
Citre,
Consilierul Etic
Sesizare privind harjuirea pe criteriul de sex si/sau a hartuirii morale
Nume
Prenume
Compartiment
Functia

Prin prezenta va aduc la cunostinii o situatie care constituie un posibil act de hartuire pe criteriul de sex
si/sau a hirtuirii morale:

Data/perioada cind s-a produs fapta:

Fd e bbb A abdaaran RS B A B B B A B B R S A A A R K K R R R R R S R R R K A R R R R B A BN R R N T R R R R

Descrierea in detaliu a situatiei care constituic un act de hartuire pe criteriu de sex si/sau harfuire

BE R s b R A B A R e b bbb R SRS R AR bR g

Precizarea normelor care se presupune cd au fost incilcate (reglementarea/articolul), daca este
CaE e R R e L R

damrramrrann depdametarranrasn L L T R e R R L T T T

Materialul probator care SUSHINe SESIZATA. ... it

BB EA SN b S A S EFTE B BB BT EE AR B B b B B R A R R R R e R K R R A K K R RN R K R K L K AR R R R AR AR

Av&nd in vedere cele mengionate mai sus, va solicitdm sa analizati si sa dispuneti in consecinta.

Nota: Conducerea SC Vital S.A. Maramures isi rezerva dreptul de a nu lua in considerare
sesizinile anonime.

Semndtura (Nume, Prenume.......oooocviiieessirssseseseinees







