MINISTERUL SANATATII AL REPUBLICII MOLDOVA
CONSILIUL MUNICIPAL CHISINAU
DIRECTIA GENERALA ASISTENTA MEDICALA SI SOCIALA
IMSP SCM ,,GHEORGHE PALADI”

ORDIN

3/. -I*2. 2025 dor

Cu privire desemnarea persoanei responsabile ;
aprobarea Regulamentuluiprivindpolitica interne a IMSP SCM ,,Gheorghe Paladi,,
referitor la prevenirea si combaterea violentei si/sau hartuirii in munca

in scopul implementarii Legii nr. 194 din 10 iulie 2025 cu privire la completarea Codului
Muncii al Republicii Moldova, in temeiul art. 5 lit. b), art. 81 82 din CM RM, p. 53, lit. t) al
Regulamentului de organizare si functionare al Institutiei Medico-Sanitare Publice Spitalul Clinic
Municipal ,,Gheorghe Paladi”, aprobat prin ordinul MS nr. 618 din 17 iulie 2024,

ORDON:

1 Se aproba Regulamentul privind politica interna a IMSP SCM ,,Gheorghe Paladi”
referitor la prevenirea si combaterea violentei si/sau a hartuirii Tn munca (se anexeazd), prin care
se instituie procedura de raportare, investigare si de solutionare a cazurilor de violenta si/sau
hartuire Tn munca, bazindu-se pe principii de transparentd, obiectivitate, impartialitate, echitate in
drepturi pentru toti angajatii Institutiei.

2. Dna lulia GANEA, sefa sectiei resurse umane (persoana instruitd in domeniu) se
desemneaza persoana responsabild pentru Tnregistrare a sesizarilor salariatilor privind cazurile de
violenta si/sau hirtuire Th munca in Registru respectiv si asigura ducerea evidentei respective.

3. Regulamentul nominalizat va fi adus la cunostinta angajatilor IMSP SCM ,,Gheorghe

Paladi” prin publicarea acestuia pe site-ul Instituiei.
4. Politica mentionata intrd in vigoare incepind cu 01.01.2026.

5. Controlul asupra executarii prezentului ordinjjn-1 asum.

"A
Director al IMSP SCM d— -
T

»,GHEORGHE PALADI,, Vasile GUZUN



Anexa
la ord. dinJ/ £

REGULAMENT
privind aprobarea politicii interne a IMSP SCM ,,Gheorghe Paladi,,
referitor la prevenirea si combaterea violentei si/sau hartuirii Tn munca

l. CADRUL NORMATIV

1.1. Prezentul Regulament este elaborat in temeiul prevederilor art.5 b7, art. 81din
Codul Muncii al RM, Legea nr. 121 din 25.05.2012 cu privire la asigurarea egalitatii,
Legea nr. 5 din 09-02-2006 asigurarii egalitatii de sanse intre femei si barbati, Conventia
OIM nr. 190/2019 privind combaterea violentei si hartuirii in lumea muncii, Directiva
2000/78/CE a Consiliului UE din 27 noiembrie 2000 de creare a unui cadru general in
favoarea egalitatii de tratament Tn ceea ce priveste incadrarea in munca si ocuparea fortei
de munca in care este prevazut, cd hartuirea si/sau violenta la locul de munca va fi
considerata o forma de discriminare, atunci cand se manifestd un comportament nedorit,
care are scopul sau efectul de a incalca demnitatea unei persoane si de a crea un mediu
intimidant, ostil, degradant, umilitor sau ofensator si care urmeaza sa fie interzisd in
raporturile de munca inclusiv la nivel Institutional.

II.  SCOPUL SI PRINCIPIILE GENERALE

2.1. Prin adoptarea si implementarea prevederilor prezentei Politici interne, IMSP
SCM ,,Gheorghe Paladi” se obliga s& asigure principiul interzicerii discriminarii, a
violentei si/sau hartuirii de orice naturd in cadrul raporturilor de munca; un mediu sigur
pentru toti angajatii, fara discriminare pe baza de rasa, nationalitate, etnie, limba,
apartenenta la sindicate, religie, categorie sociala, convingeri, sex, orientare sexuala,
varsta, dizabilitate, boala cronica, apartenenta la o categorie defavorizatda sau pe baza
oricarui alt criteriu care are ca scop sau efect restrdngerea, Tnlaturarea recunoasterii,
folosintei sau exercitarii, Tn conditii de egalitate, a drepturilor omului si a libertatilor
fundamentale sau a drepturilor recunoscute de lege, in domeniul politic, economic, social
si cultural sau n orice alte domenii ale vietii publice.

2.2. Se interzic toate formele de discriminare, violentd si/sau hartuire care apar n
cadrul raporturilor de munca, precum si in cadrul altor raporturi legate nemijlocit de
acestea, indiferent de forma de manifestare, frecventa, intensitate sau statutul persoanei
care le exercita.



2.3. Dispozitiile privind prevenirea si combaterea violentei si/sau hartuirii Tn munca
se aplica actiunilor comise in timpul exercitarii atributiilor de munca, in legatura cu munca
sau care rezulta din munca, inclusiv Tn urmatoarele situatii si spatii aferente activitatii
profesionale:

a) la locul de munca, inclusiv n spatiile publice sau private utilizate ih mod efectiv

pentru desfasurarea activitatii profesionale;

b) in spatiile auxiliare puse la dispozitie de angajator, cum ar fi cele destinate
remunerarii, odihnei, alimentatiei, grupurile sanitare, vestiarele, sau n alte spatii
asemanatoare;

c) in cadrul deplasarilor si al activitatilor legate de munca, inclusiv in timpul calatoriilor
de serviciu, al programelor de instruire profesionalda, al evenimentelor sau al activitatilor
sociale organizate Tn interes de serviciu;

d) prin intermediul oricaror forme de comunicare legate de muncd, inclusiv prin
tehnologii ale informatiei si comunicatiilor;

e) in spatiile de cazare puse la dispozitie de angajator;

f) pe durata deplasarii salariatului catre si dinspre locul de munca, cu transportul oferit
de unitate.

2.4. Angajatorul este obligat s& asigure un mediu de munca sigur, sanatos si lipsit de
violenta si hartuire prin:

a) elaborarea si punerea in aplicare a unei politici interne privind prevenirea i
combaterea violentei si a hartuirii Tn munca;

b) instituirea unor proceduri clare, accesibile, impartiale si confidentiale de raportare,
investigare si solutionare a sesizarilor privind faptele de violenta si/sau hartuire in munca;

c) identificarea si evaluarea riscurilor de violenta si/sau hartuire Th munca, cu
participarea salariatilor sau a reprezentantilor acestora;

d) informarea periodica a salariatilor, dar nu mai rar decat o data pe an, cu privire la
drepturile, obligatiile si procedurile interne privind prevenirea si combaterea violentei si/sau
a hartuirii in munca, precum si la mecanismele de protectie si raportare disponibile;

e) asigurarea protectiei impotriva oricarui tratament sau comportament nefavorabil a
persoanelor care denunta sau sunt victime ale unor fapte de violenta si/sau hartuire in munca.

2.5. Prin aprobarea Prezentului Regulament Angajatorul elaboreaza si aproba continutul
politicii interne Tn functie de capacitatea, natura activitatii si structura organizatorica a unitétii.
Politica internd consta din urmatoarele elemente: scopul si principiile generale, notiunile si
definitiile relevante, atributiile si responsabilitatile persoanelor desemnate si/sau ale comisiilor
de investigare, procedura de raportare si investigare a cazurilor semnalate, masurile de
protectie aplicabile, precum si mecanismele de monitorizare, prevenire, evaluare a eficientei
si periodicitatea actualizarii politicii (la necestitate).

2.6. Angajatorul asigura accesul salariatilor la continutul politicii interne prin publicare
pe saitul oficial al Institutiei si/sau Tn alte modalitati neinterzise de lege.

I11. MODUL DE ABORDARE A PROBLEMEI



3.1. Administratia Spitalului declard toleranta zero referitor la cazuri de
discriminare de orice natura, violenta si/sau hirtuire in munca. Violenta si/sau hartuirea in
muncd, se vor trata cu seriozitate si promptitudine; toate incidentele Tnregistrate vor fi
investigate.A

3.2. In cadrul IMSP SCM ,,Gheorghe Paladi” se vor lua masurile prevazute de
legislatie referitor orice persoana despre care s-a dovedit ca a hartuit o alta persoana (sau
mai multe persoane). Aplicarea oricarei sanctiuni disciplinare se va efectua in conformitate
cu prevederile cadrului normativ respectiv.

3.3. La nivelul IMSP SCM ,,Gheorghe Paladi”, conducerea, prin persoanele
Tmputernicite, va asigura un mediu sigur pentru toti angajatii, in care toate cazurile de
violenta si/sau hartuire la locul de munca vor fi examinate Tn conditii de confidentialitate,
echitate, transparenta, obiectivitate. In procesul de investigare a sesizarilor respective toate
persoanele implicate vor fi audiate si tratate cu respect si consideratie, asigurandu-se
protectia datelor de identitate Tn vederea protejarii angajatilor.

IV. APLICABILITATEA

4.1. Prevederile Regulamentului se aplica tuturor angajatilor, precum si persoanelor
cu care acestia interactioneaza in timpul programului de lucru, medicilor rezidentilor,
persoanelor detasate si oricaror altor persoane in cadrul raporturilor de munca cu Institutia.

V. DEFINITII SI NOTIUNI
5.1. Notiuni principale:

5.1.1. Violentd in munca- orice comportament, actiune, faptd, omisiune sau
amenintare, savarsita, o singura datd sau in mod repetat, in cadrul raporturilor de munca,
precum si in cadrul altor raporturi legate nemijlocit de acestea, care are ca scop si/sau efect
vatamarea integritatii fizice, psihice, sexuale sau economice a unei persoane. Violenta in
munca include, Tn mod expres, agresiunea fizica, intimidarea, constrangerea, abuzul verbal
sau psihologic, violenta sexuala, digitald, precum si orice altd forma de comportament care
lezeaza demnitatea, sanatatea sau securitatea persoanei, indiferent daca este exercitata de
catre angajator, salariat ori terti;

5.1.2. Hartuire in munca- orice comportament nedorit, exprimat prin actiuni,
cuvinte, gesturi sau alte forme de manifestare, savarsit in cadrul raporturilor de munca,
precum si n cadrul altor raporturi legate nemijlocit de acestea, Tn mod izolat sau repetat, Si
care are ca scop si/sau efect lezarea demnitatii unei persoane si crearea unui mediu de
munca ostil, intimidant, degradant, umilitor ori ofensator. Hartuirea in munca poate avea
la baza orice criteriu protejat prin lege, real sau presupus, si poate fi exercitatd de catre
angajator, salariat ori terti cu care persoana intra in contact in exercitarea atributiilor

de muncg;



5.1.3. Demnitate in munca - climat psihoemotional confortabil Tn raporturile de
munca ce exclude orice forma de comportament verbal sau nonverbal din partea
angajatorului sau a altor salariati care poate aduce atingere integritatii morale si psihice a
salariatului.

5.2. Exemple de violenta, hartuire in cadrul raporturilor de munca:

5.2.1. Exemple de conduita sau comportamente care constituie hartuire la locul de
munca:

o Conduita fizicad/ moralad - contact fizic sau moral nedorit, repetat sau de o singura
data (atingeri necorespunzatoare ale corpului, exprimari nedorite), violenta fizica sau
psihologica (inclusiv agresiunea), utilizarea amenintarilor sau promisiuni de recompense
legate de locul de munca, pentru a solicita favoruri.

o Conduita verbald: comentariile privind aspectul, varsta, viata privata a unui angajat,
comentarii toxice, povesti si glume de naturd dinegratoare, conditionari, invitatii sociale
repetate si nedorite, sau intimidare fizica, morald, insulte ale angajatului sau alte
caracteristici ale sale, observatii exagerat de familiare, trimiterea de mesaje umilitoare,
degradante, prin telefon, e-mail sau orice alte mijloace de comunicare, exprimate Th public
sau personal, raspindirea oricarei informatii denigratoare despre persoana in public,
comportament nebinevoitor, critica neconstructiva inclusiv facutd in public la sedinte
publice, atac la persoana, daca acestea sunt facute odata sau Th mod sistematic/repetat,
observatii care nu se refera la obligatiunile la servicii, ofenseaza persoana, contin calomnie,
aberatii (inclusiv referitor la raporturile de munca), invinuiri fara dovezi, care afecteaza
climatul psihologic, imaginea, starea psihologica a persoanei atacate,

0 Comportament nonverbal: afisarea materialelor denigratoare; gesturi sugestive,
fluieraturi, priviri insistente.
0 Orice comportament exercitat cu privire la un angajat de catre un alt angajat in

legatura cu raporturile de munca, care deteriorareaza conditiile de munca prin lezarea
drepturilor sau demnitatii angajatului, prin afectarea sanatatii sale fizice sau mentale ori
prin compromiterea viitorului profesional al acestuia, comportament manifestat in oricare
dintre urmatoarele forme: conduitd ostila sau nedoritd, comentarii verbale, actiuni,
insinuari, aberatii fard a prezentarea dovezilor in acest sens, insulte, remarci obscene,
sexiste/rasiste/homofobe, facute o singura data sau in mod sistematic/repetat (chiar si fara
prezentd persoanei dar care poate fi confirmatd prin onclusiv prin marturii scrise sau
verbale protocolate ale martorilor care au auzit aceste discursuri);

o folosirea unui limbaj ofensator in descrierea unei persoane, comentarii despre
aspectul fizic sau caracterul unei persoane, de natura sa& cauzeze suferintd exprimata
personal sau altor persoane;

o acordarea unor favoruri nejustificate Tn raport cu alti angajati, discriminarea
angajatului in raport cu alti angajati;



o atentie nedorita, precum spionare, urmarire permanenta, comportament exagerat de
familiar sau atentie verbald ori fizica nedoritd, voce ridicata, raspindirea informatiei
denigratoare fara confirmari sau dovezi concrete ;

o intimidari, presiuni, amenintari, voce ridicata, insulte, cuvinte necenzurate, verificari
nejustificate.

» Exemple de atitudini care sunt legitime in relatia cu angajatul, fiind prerogative ale
institutiei, si nu constituie hartuire:

o Supravegherea directa a angajatilor, inclusiv stabilind asteptarile de performanta si
oferind feedback despre performanta muncii, verificarile disciplinei de munca, orarului si
graficului de munca, observatii referitor la procesul de munca de catre conducatorii
respectivi sau persoanele responsabile de unele procese;

o Masuri pentru a corecta deficientele de performanta, cum ar fi plasarea unui angajat
intr-un plan de imbunatatire a performantei;

o Discutiile personale cu angajatul sau angajatii referitor la probleme ce tin de
raporturile de munca;

o Aplicarea masurilor disciplinare rezonabile;

o Directivele, obiectiile legate de atributii, cum si cand ar trebui organizata activitatea,
obiectii privind procesul de lucru exprimat de catre conducatorii de subdiviziuni catre
subalterni;

o Solicitari si actualizari sau rapoarte, informatii, executarea termenului, controlul
activitatii;

o Verificarea disciplinii de munca, respectarii regimului de munca,

o Cerinta de aindeplini Tn mod cuvenit si in termen obligatiunile functionale conform
fisei de post sau altor acte normative.

VL ATRIBUTIILE SI RESPONSABILITATILE. PROCEDURA DE
INVESTIGARE, SOLUTIONARE S| RAPORTARE A SESIZARILOR

6.1. Procedura de raportare, investigare si solutionare a cazurilor de violenta si/sau
hirtuire Tn munca prevede urmatoarele garantii:

a) Administratia garanteaza dreptul de a depune sesizarile respective in forma scrisa,
inclusiv prin mijloace electronice, direct de catre salariatul vizat sau prin intermediul unui
reprezentant desemnat in conditiile legii;

b) Orice salariat care considera ca este lezat in drepturi si a fost supus cazurilor de
violenta si/sau hirtuire Tn munca este in drept sa se adreseze catre Angajator. Sesizarile
mentionate se inregistreaza imediat in Registru respectiv (persoana responsabila fiind sefa
sectiei resurse umane, persoand instruitd Th domeniu). Examinarea se efectueazad in
termenul prevazut de legislatie, cu respectarea caracterului impartial si a confidentialitatii

datelor personale si a identitatii persoanelor implicate;
c) La propunerea persoanei responsabile pentru primirea si Tnregistrarea sesizarilor

prin ordinul intern se formeaza Comisia care:



o examineaza materialele si continutul sesizarii, dovezile anexate;

o Tndruma petitionarul catre consiliere psihologica, juridica;

o audiaza persoanele implicate Tn incident;

o solicita explicatii de la persoanele presupuse ca au infaptuit acte deviolenta si/sau
hartuire in munca;

o audiaza martorii cazului;

o examineaza alte documente relevante.

o informeaza presupusul hartuitor cu privire legislatia nationala Tn domeniu;
facilitezeazd, daca este cazul si doar in urma acordului prealabil al victimei,
discutiile intre cele doua parti.

o documenteaza sedintele Comisiei si la finisarea investigatiei perfecteaza Procesul
verbal cu concluzii.

d) Se asigura dreptul la aparare pentru toate partile implicate in procedurd, prin
consiliere, precum si de a fi informate in mod clar despre drepturile lor procedurale;

e) In cazul in care exista un risc iminent de vatamare, intimidare sau presiune, se
aplica masurile provizorii de protectie in favoarea persoanei care a formulat sesizarea, a
martorilor sau a altor persoane implicate, dupa caz. Masurile pot include, in functie de
circumstantele concrete ale cazului, urméatoarele: modificarea temporara a locului sau a
programului de muncéd al uneia dintre parti, restrictionarea interactiunii directe intre
persoanele implicate, repartizarea temporara a altor atributii ori spatii de lucru, acordarea
unui concediu platit sau neplatit, la cererea si cu acordul scris al salariatului vizat, alte
masuri stabilite Tn politicile interne ale angajatorului, care asigura protectia efectiva a
persoanei;

f) Solutionarea sesizarii se efectueaza intr-un termen rezonabil, care nu va depasi 30
de zile de la data inregistrarii acesteia, cu posibilitatea prelungirii o singura datd, in mod
justificat, pentru un termen de cel mult 15 zile;

g) Se informarea Tn scris partile implicate, in termen de 5 zile lucratoare de la
finalizarea procedurii, cu privire la concluziile investigatiei, masurile dispuse si, dupa caz,
cdile de contestare sau de continuare a demersurilor in fata autoritatilor competente.

6.2. Pe durata desfasurarii procedurii de investigare, angajatorul are urmatoarele
obligatii:

a) sa asigure confidentialitatea datelor cu caracter personal, precum si a identitatii
persoanelor implicate, inclusiv dupa finalizarea procedurii;

b) sa asigure protectia persoanelor care au depus sesizari, au participat ca martori sau
au fost implicate in procedura Tmpotriva oricarei forme de tratament nefavorabil, presiune
sau intimidare;

C) sa pastreze documentatia aferenta sesizarii si desfasurarii procedurii pentru o
perioada de cel putin 3 ani de la data finalizarii acesteia, cu respectarea legislatiei privind
protectia datelor cu caracter personal.



6.3. Obligatia de a respecta caracterul confidential al procedurii de investigare si de
protejare a datelor cu caracter personal si identitatea persoanelor implicate revine tuturor
persoanelor participante la aceasta procedura, inclusiv membrilor comisiilor de investigare,
martorilor, persoanei desemnate sa preia sesizarile, precum si oricarei alte persoane care,
prin natura atributiilor sau implicarii, are acces la astfel de informatii. Tncalcarea acestei
obligatii atrage raspunderea prevazuta de lege.

6.4. in functie de concluziile procedurii de investigare, angajatorul ia masurile
necesare in conformitate cu legislatia, care pot include, dupa caz:

a) dispunerea initierii procedurii disciplinare in conformitate cu prevederile
prezentului cod, Tn temeiul constatarilor rezultate din procedura de investigare
reglementata de prezentul articol, Tn vederea aplicarii unei sanctiuni corespunzatoare
salariatului care a comis fapta;

b) sesizarea autoritatilor competente, inclusiv a organelor de urmarire penald, in
cazul Tn care sunt indicii ca fapta savarsita poate fi considerata contraventie sau infractiune;

c) acordarea sprijinului necesar persoanei vatamate, inclusiv prin masuri provizorii
de protectie, restabilirea mediului de munca sigur si prevenirea repetarii situatiilor de risc.

6.5. Constatarea si sanctionarea disciplinara a faptelor de violenta si/sau hartuire in
munca nu exclud posibilitatea atragerii la raspundere contraventionala sau penald a
persoanei vinovate, Tn masura in care faptele intrunesc elementele constitutive ale unei
contraventii sau infractiuni potrivit legislatiei.

6.6. Angajatorul este Tn drept sa recurga la servicii de consultanta externa specializata
sau sa solicite sprijinul reprezentantilor salariatilor, al autoritatilor competente in vederea
asigurarii unei investigatii impartiale, conforme cu cerintele legii.

6.7. Exercitarea dreptului salariatului de a sesiza instanta de judecata, Inspectoratul
de Stat al Muncii, Consiliul pentru egalitate sau orice alta autoritate competenta nu este
conditionata de initierea sau finalizarea procedurii interne prevazute de prezentul articol.

VII.RASPUNDEREA PENTRU CAZURILE DE VIOLENTA
SI HARTUIRE TN MUNCA

7.1. Orice persoana care, in urma finalizarii procedurii de plangere/sesizare, a fost
gasita vinovata de hartuire, poate fi supusa sanctiunilor prevazute de art. 206 - 2111

CMRM.
7.2. In dependenta de gravitatea cazului acestea la decizia Comisiei pot fi raportare

catre organele abilitate (Inspectoratului de Stat al Muncii, Consiliul Egalitatii, organele de
politie, instanta de judecata).

VIIl. DISPOZITII FINALE

8.1. Regulamentul intrd in vigoare din 01.01.2026.



