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AVIZAT,

RAPORT
PRIVIND ACTIVITATEA RESPONSABILULUI CU EGALITATEA
DE SANSE $S1 DE TRATAMENT INTRE FEMEI SI BARBATI PE ANUL 2025

Legea nr.202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati, republicata,
cu modificarile si completarile ulterioare, reprezinti actul normativ care defineste egalitatea de sanse si
de tratament intre femei si barbati, luarea in considerare a capacititilor, nevoilor si aspiratiilor diferite
ale persoanelor de sex masculin si feminin, tratamentul egal al acestora si are in vedere eliminarea tuturor
formelor de discriminare bazate pe criteriul de sex.

Conform prevederilor art.2 alin.(4) din legea mentionat, a fost desemnati o persoand din cadrul
aparatului de specialitate al Consiliului Judetean Botosani céreia i s-au desemnat prin fisa postului
atributii in domeniul egalititii de sanse si de tratament intre femei si barbati.

Persoana desemnati cu atributii in domeniul egalititii de sanse si de tratament Intre femei si
barbati are urmétoarele atributii principale:

- analizeazi contextul de aparitie si evolutie a fenomenului de discriminare de gen, precum si
nerespectarea principiului egalitatii de sanse intre femei si barbati si recomanda solutii in vederea
respectérii acestui principiu, conform legii;

- formuleazi recomandiri/observatii/propuneri in vederea prevenirii/gestionarii/remedierii
contextului de risc care ar putea conduce la Incilcarea principiului egalitdtii de sanse st de tratament
intre femei si barbati, cu respectarea principiului confidentialitatii;

- propune masuri privind asigurarea egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati,
evalueazi impactul acestora asupra femeilor si barbatilor;

- elaboreaza planuri de actiune privind implementarea principiului egalitatii de sanse Intre femei
si barbati in care s fie cuprinse cel putin: mésuri active de promovare a egalitatii de sanse si de tratament
intre femei si barbati si eliminarea discriminarii directe si indirecte dupa criteriul de gen, mésuri privind
prevenirea si combaterea hirfuirii la locul de muncs, méasuri privind egalitatea de tratament in ceea ce
priveste politica de remunerare, promovare n functii si ocuparea functiilor de decizie;

- elaboreaza, fundamenteazi, evalueazi si implementeazi programe si proiecte in domeniul
egalitatii de sanse si de tratament Intre femei si bérbati;

- acordd consultantd de specialitate pentru aplicarea prevederilor legislatiei nationale si
comunitare Tn domeniul egalitatii de sanse intre femei i barbati.

Avénd in vedere prevederile legale mentionate, la nivelul Consiliului Judefean Botosani a fost
aprobat Planul de actiune privind promovarea egalitdtii de sanse si de tratament intre femei si bdrbafi
si eliminarea discrimindrii directe si indirecte dupd criteriul de sex — Consiliul Judetean Botosani, 2024
-2027.



Acest Plan de actiune a vizat mentinerea unui echilibru de gen la toate nivelurile personalului
angajat, inclusiv la nivel de conducere, promovind perspective incluzive in rdndul angajatilor,
accentudnd importanta §i beneficiile respectdrii principiilor egalitdtii de gen. Totodatd, a avut ca scop
abordarea:

- echilibrului dintre viata profesionald si viata privati;

- dimensiunii de gen in procesul de recrutare si selectie;

- echilibrului de gen in functiile de conducere si cele de executie;

- oportunitétilor egale pentru angajati privind ascensiunea in cariera;

- oportunitatilor egale pentru angajati privind cariera profesionald — promovarea si formarea
profesionald;

- oportunitétilor egale pentru angajati privind organizarea muncii, conditiile de muncé, mediul
de munci, asigurarea tratamentului egal la sanétate si securitate in munci;

- hartuirii bazate pe gen (fizica, psihologic#, morald), inclusiv hartuire sexuald;

- dezvoltdrii unui sistem confidential si sigur pentru depunerea pléngerilor legate de hértuirea
sexuald si discriminarea pe criterii de sex la locul de munci, in scopul asigurdrii unui acces real al
victimelor la toate etapele administrative si judiciare prevazute de lege si Indrumarea acestora pe intreg
parcursul derularii acestor proceduri.

Masurile si activitatile prevédzute in Planul de actiune privind promovarea egalitatii de sanse si
de tratament intre femei si barbati s-au aplicat tuturor salariatilor din cadrul Consiliului Judetean
Botosani, precum si persoanelor cu care salariatii interactioneazd in timpul programului de munca
(parteneri, beneficiari, etc.).

Salariatilor Consiliului Judetean Botosani li s-au adus la cunogtintd, prin e-mail, prevederile
Legii nr.202/2002, privind egalitatea de sanse §i de tratament intre femei si bdrbati, Hotdrdrea
Guvernului nr.262/24.04.2019 pentru aprobarea Normelor metodologice de aplicare a Legii
nr.202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati, precum si principiile care
au stat la baza realizdrii egalitdtii de sanse si de tratament intre femei si bdrbati.

Misurile active care au stat la baza realizirii Planului de actiune au fost:

L. Promovarea egalitdtii de sanse si de tratament intre femei si bdrbati si eliminarea
discrimindrii directe si indirecte dupd criteriul de sex

Prin Regulamentul intern al aparatului de specialitate, aprobat prin Dispozitia Presedintelui
Consiliului Judetean Botosani nr.337/2021 au fost implementate reguli privind respectarea principiului
nediscrimindirii §i al inldturdrii orvicdrei forme de incdlcare a demnitdtii. In cadrul relatiilor de muncdi
si de serviciu functioneazd principiul nediscrimindrii fatd de toti salariatii, functionari publici sau
personal contractual.

Este interzisd orice discriminare directd sau indirectd fatd de un salariat, discriminare prin
asociere, hartuire sau faptd de victimizare, bazata pe criteriul de rasi, cetdtenie, etnie, culoare, limba,
religie, origine sociald, trasdturi genetice, sex, orientare sexuald, vérstd, handicap, boald cronica
necontagioasa, infectare cu HI'V, optiune politicd, situatie sau responsabilitate familiala, apartenenta ori
activitate sindicald, apartenent la o categorie defavorizata.

Constituie discriminare directd orice act sau faptd de deosebire, excludere, restrictie sau
preferinta intemeiat(d) pe unul sau mai multe criterii mentionate mai sus, care au ca scop sau ca efect
neacordarea, restrangerea ori inldturarea recunoasterii, folosintei sau exercitarii drepturilor prevazute in
statutul functionarilor publici sau in legislatia muncii.

Constituie discriminare indirectd orice prevedere, actiune, criteriu sau practicd aparent neutra
care are ca efect dezavantajarea unei persoane fatid de o altd persoand in baza unuia din criteriile
mentionate, in afara cazului in care acea prevedere, actiune, criteriu sau practici se justificd in mod
obiectiv, printr-un scop legitim, si daca mijloacele de atingere a acelui scop sunt proportionale, adecvate

si necesare.
in vederea implementrii principiului egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati s-
a colaborat cu alti specialisti din cadrul departamentelor de specialitate ale institutiei pentru culegerea
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si analizarea datelor si informatiilor privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si bdrbafi la
nivelul institutiei.

Gradul de ocupare al posturilor la nivelul institutiei la 31 decembrie 2025, se prezinti astfel:

- Din totalul de 140 de posturi ocupate, 90 de posturi erau ocupate de cdtre femei, iar 50 de
posturi erau ocupate de cdtre bdrbati, ceea ce a rezultat un procent de ocupare de 64,3% de citre genul
feminin din totalul posturilor si 35,7% de catre genul masculin.

Conform art.22 din Legea nr.202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament Intre femei si
barbati, republicati, cu modificirile si completirile ulterioare, ,, pentru realizarea in fapt a egalitdfii de
sanse si de tratament intre femei §i bdarbati, institufiile si autoritdfile publice centrale §i locale,
structurile de dialog social, patronatele si sindicatele, partidele politice asigurd reprezentarea
echitabild si echilibratd a femeilor si barbatilor la toate nivelurile decizionale”.

Prin pozitia de decizie se intelege ,,pozitia din care este posibili luarea unei decizii sau
influentarea unei decizii”. Pozitiile de decizie sunt caracterizate la nivel institutional astfel:

Gradul decizional 1: presedinte, vicepresedinte, administrator public, secretar general al
judetului, arhitect sef, director executiv;
Gradul decizional 2: sef serviciu.

Astfel, la finele anului 2025, 1a Consiliul Judetean Botosani situatia privind numarul de bérbati

si numarul de femei aflati in functii de conducere se prezinta astfel:

GRAD DECIZIONAL 1 |
Gen Presedinte | Vicepresedinte | Administrator | Secretar | Arhitect | Director |
public General al sef executiv
Judetului
TOTAL POSTURI GRAD DECIZIONAL 1=12
BARBATI 1 2 1 1 1 1
FEMEI X X X X X 5

Numiir posturi ocupate de BARBATI=7 (58%)
Numair posturi ocupate de FEMEI =5 (42%)
Numair posturi ocupate =12

In ceea ce priveste gradul decizional 1 se observa ca numirul de posturi ocupate de cétre birbati
are o pondere de 58%, fatd de numarul de posturi ocupate de citre femei care are o pondere de 42%.

GRAD DECIZIONAL 2
| SEF SERVICIU
TOTAL POSTURI GRAD DECIZIONAL 2 =6
BARBATI | 4
FEMEI 2

Numir posturi ocupate de BARBATI = 4 (67%)
Numir posturi ocupate de FEMEI = 2 (33%)
Numair posturi ocupate = 6

In ceea ce priveste gradul decizional 2 se observa ci numirul de posturi ocupate de citre barbati
are o pondere de 67%, fatd de numarul de posturi ocupate de cétre femei care are o pondere de doar 33%.

II, Cariera profesionali — recrutarea, remunerarea, promovarea si formarea profesionald
a) In cursul anului 2025, pentru consolidarea corpului profesional, Consiliul Judefean

Botosani a organizat si finalizat proceduri de selectie pentru posturi vacante, activitatea concentrandu-
se pe asigurarea necesarului de personal prin proceduri transparente de recrutare si mobilitate, in
scopul eficientizdrii aparatului administrativ, dupd cum urmeazd:

Functionari publici: Au fost organizate 3 concursuri de recrutare pentru ocuparea a 2 functii
publice de executie §i o functie publicd de conducere. Toate cele 3 posturi au fost ocupate de cdire
persoane de sex feminin, procesul desfdsurdndu-se in conformitate cu legislafia in vigoare.
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Personal contractual: S-a desflisurat un concurs pentru ocuparea unui post contractual
vacant, finalizat prin numirea candidatului, de sex masculin, declarat admis, respectind normele
privind organizarea si desfdsurarea concursurilor pentru personalul contractual.

In vederea optimizdrii resurselor umane §i a acoperirii nevoilor institutionale prin personal cu
experientd, s-au realizat:

- 1 transfer la cerere/in interesul serviciului pentru un functionar public (o persoand de sex
masculin). Aceste modificdri ale raportului de serviciu au fost efectuate conform procedurilor de sistem
si prevederilor legale privind mobilitatea funcfionarilor publici.

In anul 2025 nu au existat sesizdri privind inegalititile de tratament intre femei si birbati in
derularea probelor de concurs in cadrul Consiliului Judefean Botosani.

b) In anul 2025 s-au vacantat un numidir de 15 posturi, 6 posturi fiind ocupate de cétre sexul
feminin, iar 9 posturi erau ocupate de cétre sexul masculin, astfel:

- Si-au incetat raportul de serviciu la data indeplinirii cumulative a conditiilor de varsta standard
si a stagiului minim de cotizare pentru pensionare in anul 2025 un numdr de 9 functionari publici, 6
salariati fiind de sex masculin si 3 salariate de sex feminin, respectiv 6 barbati si 3 femei.

- Deasemeni, o persoand de sex masculin si-a incetat contractul individual de muncd la data
indeplinirii cumulative a conditiilor de vérsta standard si a stagiului minim de cotizare.

- Prin acordul partilor si-au incetat raportul de serviciu un numér de 2 persoane de sex masculin
(functionari publici) si 1 persoand de sex feminin gi-a incetat contractul individual de munca (personal
contractual).

- S-a constatat incetarea de drept a raportului de serviciu al unei persoane de sex feminin ca
urmare a decesului, iar o altd functionara publicé s-a transferat la o alta institutie publica.

¢) Analiza periodicd pentru verificarea aplicdrii principiului remunerdrii egale pentru muncd
egald intre femei si barbati

fn ceea ce priveste disparitatea salariali pe gen, Consiliul Judetean Botosani asigurd o
transparentd deplind si echitate in remunerare.

Sistemul de salarizare aplicat in cadrul Consiliului Judetean Botosani in anul 2025 reflectd o
imbinare intre rigoarea legislativa nationald si autonomia administrativa locala. Salariile de bazi pentru
personalul institutiei sunt stabilite in conformitate cu prevederile art.11 din Legea-cadru nr.
153/2017 privind salarizarea personalului platit din fonduri publice, cu respectarea urmdtoarelor
mecanisme specifice:

- Grilele de salarizare sunt elaborate pornind de la ierarhia functiilor prevdzutd in familia
ocupationald ,,Administratie” (Anexa VIII din lege).

- Cuantumul efectiv al salariilor de bazi este reglementat prin hotdrdre de consiliul judetean
care adapteazi limitele legale la realititile bugetare si functionale ale institutiei.

Echitate si Non-discriminare: Prin aplicarea unitara a acestor grile stabilite prin hotirare de
consiliu judetean, Consiliul Judetean Botosani garanteazi absenta oricdrei disparititi salariale pe
criterii de gen. Remuneratia este determinatd exclusiv de gradul/treapta profesionald, gradatia de
vechime si complexitatea postului, asigurand plata egala pentru munci de valoare egald, indiferent de
sexul angajatului.

d) Conform programelor de perfectionare aprobate de conducere pentru anul 2025, au
participat la cursuri de formare profesionald un numdr de 47 persoane, astfel:

Functia Publica/Contractuala Numar salariati care au | Numiir salariati care au
participat la cursuri de participat la cursuri de formare
formare in anul 2025 in anul 2025
GEN FEMININ (FEMEI) | GENMASCULIN (BARBATT)
0. L 2. |
Functionar public de conducere 6 | 2
Functionar public de executie 28 8
Personal contractual de conducere - 0 - 0
Personal contractual de execulie 1 1
Personal contract de management 0 1]




| TOTAL SALARIATL: | 35 | 12 |

Din totalul de 140 de angajati au participat la cursuri de formare profesionald in anul 2025 un
numdr de 47, ceea ce reprezinti o pondere a participirii de 34,30%, din care 8,75% reprezintd
participarea sexului masculin si 25,55% reprezintd participarea sexului feminin.

III, Echilibrul intre viata profesionald si viata privati sau de familie

Un bun echilibru intre viata profesionali si viata privati are numeroase efecte pozitive, inclusiv
reducerea stresului, un risc mai sczut de epuizare si accentuarea stirii de bine. Acest lucru aduce
beneficii atit angajatilor, cat si angajatorilor.

Pentru o mai buni reconciliere a vietii profesionale cu viata de familie, prin Regulamentul
intern al aparatului de specialitate, aprobat prin Dispozitia Presedintelui Consiliului Judetean Botosani
nr.337/2021 au fost reglementate normele care tin de organizarea timpului de munc, precum si cele
referitoare la buna organizarea si desfédsurare a activitatii salariatilor, astfel:

e  De luni pani joi, in intervalul orar 12°°-12%, toti salariatii au dreptul la pauzi de masa,
perioada fiind inclusd in durata normala a timpului de munca;
. Pentru orele lucrate, din dispozitia sefului ierarhic si cu acordul salariatului (exceptie fac

cazurile de fortd majora sau lucririle urgente destinate prevenirii producerii unor accidente ori inlaturérii
consecintelor unui accident) peste durata normala a timpului de lucru sau in zilele de repaus siptdmanal,
de sarbatori legale si in celelalte zile in care, in conformitate cu reglementarile in vigoare, nu se lucreaza,
personalul incadrat in functii de executii sau de conducere beneficiazi de compensare prin ore libere
platite sau spor la salariu, conform legislatiei in vigoare;

. Salariatii care lucreaza in locuri de munci in care existd conditii periculoase sau
vitdmitoare, stabilite potrivit Legii nr. 31/1991, au dreptul in fiecare an calendaristic la un concediu de
odihni suplimentar, cu o duratd cuprinsa intre 3-10 zile lucritoare. Numarul concret de zile se aprobd
anual de citre conducerea Consiliului Judetean la propunerea Compartimentului de protectia muncii si
a sindicatului reprezentativ;

° In cazul unor evenimente familiale deosebite sau alte situatii previzute de lege,
functionarii publici au dreptul la zile libere plitite, care nu se includ in durata concediului de odihna,
dupd cum urmeaza:

a) cisdtoria functionarului public — 5 zile lucritoare;

b) nasterea sau cisatoria unui copil — 3 zile lucritoare;

¢) decesul sotului/sotiei functionarului public sau al unei rude de pand la gradul II a
functionarului public ori a sofului/sotiei acestuia, inclusiv — 3 zile lucritoare;

d) control medical anual - o zi lucratoare;

e) donare de sdnge— o zi lucrétoare.

o In cazul unor evenimente familiale deosebite sau alte situatii previzute de lege personalul
contractual are dreptul la zile libere platite, care nu se includ in durata concediului de odihnd, dupa cum
urmeaza:

a) cisitoria salariatilor — 5 zile lucritoare;

b) nasterea sau casdtoria unui copil — 3 zile lucritoare;

¢) decesul sotului/sotiei sau al unei rude de pani la gradul 11 a salariatului — 3 zile lucrétoare;

d) donare de sénge — o zi lucratoare;

. Salariata gravida, in baza recomandirii medicului de familie sau a medicului specialist:

a) are dreptul la reducerea cu o patrime a duratei normale de munca, cu mentinerea veniturilor
salariale, potrivit reglementirilor legale. dacd nu poate indeplini durata normald de muncé din motive de
sinitate, a sa sau a fatului;

b) beneficiaza de dispensi pentru consultatii prenatale de maximum 16 ore pe lund, in cazul in
care investigatiile se efectueazi numai in timpul programului de lucru.

o Pentru salariatele care aldpteaza se acordd doud pauze pentru alaptare de cite o ord
fiecare, in cursul programului de lucru, pana la implinirea vérstei de 1 an a copilului. In aceste pauze se
include si timpul necesar deplasarii dus-intors de la locul in care se géseste copilul.

. La cererea mamei, pauzele pentru alaptare vor fi inlocuite cu reducerea duratei normale
a timpului sdu de munci cu doud ore zilnic.



. Pauzele si reducerea duratei normale a timpului de muncd, acordate pentru aléptare se
includ in timpul de muncé si nu diminueaza veniturile salariale.

o Salariatii au dreptul, timp de 5 zile lucritoare, la un program de reintegrare profesionala
la revenirea la locul de muncd, in cazul incetarii concediului de maternitate, a concediului pentru
cresterea copiilor in véarstd de pand la 2 ani, respectiv 3 ani in cazul copilului cu dizabilitati sau a

concediului paternal.
a) Functionarii publici si personalul contractual au dreptul la zile libere in zilele de sarbatoare

legala, stabilite conform legii.

b) Zilele libere stabilite potrivit legii pentru persoanele apartinind cultelor religioase legale,
altele decét cele crestine, se acordi de citre angajator in alte zile decat zilele de sarbitoare legali stabilite
potrivit legii sau de concediu de odihnd anual.

. Salariatii care isi continua studiile beneficiazi de concedii de studii potrivit legii.

o In cazul in care presedintele Consiliului Judetean Botosani apreciazi ci studiile sunt utile
institutiei, pe perioada concediului de studii acordat, in limita a 30 de zile lucritoare anual din acesta,
salariatului respectiv i se platesc salariul de baza corespunzitor functiei indeplinite si, dupa caz, sporul
de vechime.

. Pentru rezolvarea unor situatii personale salariatii au dreptul la concedii fird plata.
Salariatii au dreptul sa beneficieze, la cerere, de concediu pentru formare profesionald cu sau férd plata,
in conditiile legii.

La finele anului 2025 un numér de 5 salariate se aflau in concediu pentru cresterea copilului de
pani la doi ani, respectiv 3 ani, respectand astfel dreptul fundamental la concilierea vietii profesionale
cu viata de familie, fard ca acest parcurs si genereze discrimindri in evolutia lor in cadrul institutiei.

IV, Prevenirea hdrtuirii morale, sexuale si hdrtuirea pe criterii de gen

Avand in vedere prevederile art.5 alin.(1) lit. a), alin.(2) si alin.(3) din Normele metodologice
de aplicare a prevederilor Legii nr.202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament Intre femei si
barbati, republicatd, cu modificarile si completérile ulterioare, aprobate prin Hotardrea Guvernului
nr.262/2019, precum si ale art.7 alin.(4) lit. a) din Normele metodologice privind prevenirea i
combaterea hartuirii pe criteriul de sex, precum si a héartuirii morale la locul de muncé, aprobate prin
Hotararea Guvernului nr.970/2023, la nivelul Consiliului Judetean Botosani au fost aprobate Politica
internd in domeniul relatiilor de muncd din cadrul Consiliului Judefean Botosani care vizeazd
eliminarea tolerantei la hartuirea la locul de munca si méasuri antihartuire si Ghidul privind prevenirea
si combaterea hdrtuirii pe criteriul de sex, precum si a hdrtuirii morale la locul de muncd. Totodata, a
fost constituitd si comisia de primire si solutionare a cazurilor de hirtuire pe criteriul de sex si harfuire
morald la locul de muncd.

La avizierul institutiei este afisat, intr-un loc vizibil, tabelul privind componenta comisiei de
primire §i solufionare a cazurilor de hdrtuire pe criteriul de sex si hdrtuire morald la locul de muncd.

Salariatii Consiliului Judetean Botosani au fost informati prin adresa de e-mail despre:

- Politica internd in domeniul relatiilor de muncd in vederea elimindrii tolerantei la hdrfuirea
la locul de muncad si a mdasurilor antihdrfuire;

-Ghidul care cuprinde procedura de depunere a wunei plingeri de hdrfuire
sexuald/comportament inadecvat la locul de muncd si cu privire la modul de solufionare a
sesizdrilor/reclamatiilor formulate de cdtre persoanele prejudiciate prin asemenea fapte;

- Componenta comisiei de primire si solutionare a cazurilor de hdrtuire pe criteriul de sex si
hdrtuire morald la locul de munca.

In vederea aplicarii prevederilor art.8 lit. ¢) din Legea nr.202/2002, republicati, cu modificarile
si completirile ulterioare, pentru o informare continua a tuturor angajatilor asupra drepturilor pe care
acestia le au In ceea ce priveste respectarea egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati in
relatiile de munca, s-au postat pe site-ul Consiliului Judetean toate actele administrative emise privind
egalitatea de sanse §i de tratament intre femei si bdrbati, respectiv: Politica internd in domeniul relatiilor
de muncd in vederea elimindrii tolerantei la hartuirea la locul de munca si a masurilor antihéartuire, Ghidul
care cuprinde procedura de depunere a unei plangeri de hértuire sexuald/comportament inadecvat la locul
de munci si cu privire la modul de solutionare a sesizirilor/reclamatiilor formulate de cétre persoanele
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prejudiciate prin asemenea fapte si Componenta comisiei de primire si solutionare a cazurilor de hartuire
pe criteriul de sex si hartuire morala la locul de munca.

Tinand cont de prevederile art.8 alin.(2) din Metodologia privind prevenirea si combaterea
hirtuirii pe criteriul de sex si a hirtuirii morale la locul de munc3, precum si a pct.9 ,,Monitorizare si
evaluare” din Anexa la metodologie, cu adresa nr.543/14 ianuarie 2026 s-a solicitat tuturor
conducdtorilor directiilor, serviciilor si compartimentelor din cadrul Consiliului Judefean Botosani
informatii privind modul de respectare a aplicdrii prevederilor Dispozifiei nr.273 din 06 august 2024,
inclusiv numdrul de incidente inregistrate, precum si modul in care acestea au fost solufionate.

Urmarea solicitarii responsabilului pe egalitate de sanse si de tratament intre femei si barbati
transmisa directiilor/serviciilor si compartimentelor cu adresa nr.543 din 14.01.2026 s-a constatat cé la
nivelul Consiliului Judetean Botosani in anul 2025 nu au fost inregistrate incidente privind hdrtuirea pe
criteriul de sex. precum si hdrtuirea morald.

V. Organizarea_muncii, conditiile de muncd si_mediul _de muncd, precum si_asigurarea
tratamentului egal la sdndtate si securitate in muncd

Prin Regulamentul intern al aparatului de specialitate, aprobat prin Dispozitia Presedintelui
Consiliului Judetean Botosani nr.337/2021 au fost stabilite reguli pentru asigurarea mdsurilor necesare
in vederea protejarii vietii si sdndtdtii salariatilor, dupa cum urmeazi:

a) angajarea si repartizarea personalului pe locuri de munci se va face in functie de starea de
sinitate si de aptitudinile fizice si psihice ale salariatilor, in raport cu particularitatile activitatii si cu
conditiile de munca impuse;

b) examenul medical in vederea angajarii in munci se face la solicitarea angajatorului, care va
completa fisa de solicitare a examenului medical la angajare si fisa de identificare a factorilor de risc
profesional;

¢) accesul salariatilor la serviciul medical de medicina a muncii se va asigura prin intermediul
unui cabinet medical de medicina muncii inregistrat In registrul unic al cabinetelor medicale la nivelul
Directiei de Sanitate Publici, pentru efectuarea controlului medical periodic si a examenului medical la
reluarea activitatii;

d) se va efectua instructajul introductiv general, instructajul la locul de munci si instructajul
periodic atit in domeniul protectiei muncii, cit si in domeniul prevenirii si stingerii incendiilor;

e) la dimensionarea locurilor de munci se va tine seama pe langé spatiul ocupat de céile de
acces, de spatiul ocupat de alte obiecte, mobilier si tehnica de birou in aga fel incét sé asigure suprafata
libera necesara desfasurdrii normale a procesului de munci;

f) atributiile specifice privind securitatea si sinitatea in muncd vor fi indeplinite de
responsabilul cu protectia muncii, numit in conditiile legii.

La nivelul Consiliului Judetean Botosani functioneazi un comitet de securitate si sdnétate in
muncd, cu scopul de a asigura implicarea salariatilor la elaborarea si aplicarea deciziilor in domeniul
securitatii $i s@ndtatii Tn munca.

Analiza informatiilor extrase din chestionarul de evaluare al angajatilor privind perceptia,
nivelul de informare si incidenta hdrtuirii la locul de muncd

Cu adresa nr.23109/17.11.2025 responsabilul pe egalitate de sanse si de tratament intre femei
si barbati a transmis tuturor angajatilor un chestionar de evaluare privind perceptia, nivelul de informare
al acestora i incidenta hdrtuirii la locul de muncd, chestionar care s-a adresat functionarilor publici de
conducere, functionarilor publici de executie, personalului contractual de conducere si de executie din
cadrul Consiliului Judetean Botosani.

Scopul colectirii datelor din acest chestionar a fost acela de a furniza informatii privind gradul
de cunoastere a personalului institutiei a prevederilor Legii nr.202/2002 privind egalitatea de sanse i de
tratament intre femei si barbati, republicata, cu modificérile si completérile ulterioare.

Din totalul de 137 de salariati ai Consiliului Judetean Botosani, au transmis chestionarele
completate un numar de 100 salariati, ceea ce reprezintd o pondere de 72,99%.

7



Chestionarul de evaluare a cuprins un set de intrebdri, iar in urma colectirii datelor au rezultat

urmatoarele concluzii:

Intrebiri generale pentru stabilirea profilului

1. Identitate 2. Virsta TOTAL
de gen: 20-30ani | 31—40ani | 4150 ani | 51 - 60 ani | Peste 61 ani
O Barbat 1 3 10 6 4 24
[0 Femeie 1 10 26 35 4 76
O Non- 0 0 0 0 0 0
binar
TOTAL GENERAL 100

> Din totalul de 100 respondenti, 76% dintre acestia reprezinti genul feminin, iar 24% sunt de
genul masculin.

Intrebarea nr.2 — Virsta

Barbati

m 20-30 ani 31-40 ami  © 41-50 ani 51-60 ani W peste 61 ani
% Femei 2%
46%
=20-30 ani = 31-40 ani =41-50 ani ~ 51-60 ani = peste 61 ani

Un management proactiv al unei forte de munci diverse ca virsti este benefi

- O mai buni motivare;
- O mai mare satisfactie profesionald;
- Un echilibru mai bun intre viata profesionala si cea personali;

- O performanta imbunétatita din partea tuturor grupurilor de vérsta;

- Mentinerea capacitatii de munca si de angajare de-a lungul intregii cariere.

Statut profesional

1. Din ce categorie de personal faceti parte?

8
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Statut profesional

0% 19% '

73%

® functie publici de conducere functie publica de executie

personal contractual de conducere * personal contractual de executie

Din totalul de 100 respondenti care au completat chestionarul, 8 respondenti sunt functionari
publici de conducere, 73 de respondenti sunt functionari publici de executie, si 19 respondenti fac parte
din categoria personalului contractual de executie.

2. Vechimea in institutie:

Numir respondenti

= pand la un an 1-10 ani 10-15 ani 15 -25 ani peste 25 ani

28% q& 338

26%

Din totalul de 100 respondenti care au completat chestionarul, 4 respondenti au o vechime in
institutie de pani la un 1 an, 33 de respondenti au o vechime intre 1 an si 10 ani, 26 de respondenti au o
vechime intre 10 si 15 ani, 28 de respondenti au o vechime intre 15 si 25 de ani si 9 respondenti au o
vechime in institutie de peste 25 de ani.

Datele indicd o maturitate organizationald accentuatd, nucleul institutiei fiind compus din
angajati cu vechime considerabila in timp ce fluxul de personal nou rdméne la un nivel minim.

Astfel, preponderenta personalului cu vechime mare printre respondenti asigurd o evaluare
avizatd a mediului de lucru, experienta lor fiind esentiald pentru a identifica corect orice barierd in
calea egalitdtii de sanse sau eventuale comportamente neadecvate, precum hdrtuirea.

Intrebdri generale cu privire la climat
Va rugdm sd indicati nivelul dvs. de acceptare cu urmdtoarele afirmatii:
a) Considerafi cd atmosfera generald la locul de muncd este:

Numar respondenti

= Foarte placutd = Placutda = Neutrd  Tensionatd = Ostila

10% 0%
16% . ;

61%

Majoritatea respondentilor (77%) apreciazi atmosfera de lucru ca fiind una pozitiva (placuti sau
foarte plicutd), insa prezenta unui segment de 13% care resimte un climat tensionat indicd necesitatea
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unei monitorizdri mai atente a relatiilor interne pentru a preveni eventuale comportamente inadecvate,
comportamente ce pot afecta egalitatea de sanse si starea de bine la locul de munca.

b) Simtiti cd existd respect reciproc intre colegi?
Numair respondenti

= intotdeauna Deseori = Uneori Rar Niciodata

0%

6%
1 -

Analiza perceptiei privind respectul intre colegi releva o culturd organizationald sdndtoasd in
cadrul institutiei, in care majoritatea covérsitoare (80%) resimte un comportament etic, in timp ce
segmentul care semnaleazi o prezenti redusi a respectului intre colegi este minimal de 6%, aspect ce
confirm3 eficienta méasurilor de promovare a demnitétii la locul de munca.

¢) Vi simtiti tratat(d) cu respect de catre superiorii directi?

Numir respondenti

= Da, intotdeauna De cele mai multe ori = Uneori Rareori Niciodata

9% 2% 1%

Nivelul ridicat de respect perceput de 88% dintre angajati confirma existenta unui climat
organizational bazat pe eticd si echitate, elemente fundamentale pentru asigurarea egalitatii de sanse si
a tratamentului nediscriminatoriu intre femei si barbati la locul de munca.

d) Md simt parte a echipei.

Numiir respondenti

5 De cele mai multe ori Uneori Rareori Niciodata

4% [‘O%

Acest rezultat indica un climat organizational favorabil incluziunii, majoritatea salariatilor (96%)
manifestdnd un sentiment de apartenenta la echipa, element esential in asigurarea egalitétii de sanse si a
unui tratament echitabil.

e) Md simt sigur/d in echipa in care activez
10



Numair respondenti

De cele mai multe ori Uneori = Rareori Niciodata

Analiza procentajelor privind siguranta in echipi relevd un climat majoritar pozitiv (76%), dar
pentru integrarea si protejarea respondentilor care reprezintd un procent de 24% si care sustin ¢ nu se
simt pe deplin siguri in mediul profesional actual este necesar implementarea a unor noi masuri de
asigurare a egalitatii de tratament.

J) Superiorii ar trebui sd intreprindi mai multe actiuni pentru a proteja colegii de fapte care
diuneazd persoanei/echipei

Numir respondenti

= Total de acord De acord = Total dezacord Dezacord

4%
12% »

Pentru a optimiza climatul de lucru, majoritatea angajatilor (84%) semnaleazd nevoia unui
parteneriat activ cu sefii ierarhici, considerand implicarea directa a superiorilor drept cea mai eficientd
metoda de a preveni orice forméd de tratament inechitabil.

g) Daci se intimpld situatii de crizd in echipd, superiorul le va gestiona eficient:
Numair respondenti

= Total de acord De acord = Dezacord

6%

Gradul ridicat de validare a competentelor decizionale ale superiorilor (94% dintre respondenti)
consolideazi implementarea Politicii interne privind egalitatea de sanse, oferind angajatilor certitudinea
ca orice divergenta sau situatie de crizi va fi solutionati cu impartialitate in deplin acord cu normele de
etica aprobate in institutie.
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h) Cum afi descrie gradul de toleranti al institutiei fatd de comportamente nepotrivite (jigniri,
remarci sexiste, glume deplasate, etc.)?

Numir respondenti

= Toleranti zero - Scazut =Mediu  Ridicat

1%

Corelat cu gradul de incredere in superiori (84%), perceptia salariatilor privind toleranta fati de
comportamente nepotrivite (50% zero, 25% scizut, 24% mediu, 1% ridicat) confirm faptul ca
infrastructura de egalitate de sanse (Politica internd in domeniul relatiilor de munci din cadrul institutiei
care vizeazi eliminarea tolerantei la hartuirea la locul de munca si mésuri antihértuire, Ghidul privind
prevenirea si combaterea hartuirii pe criteriul de sex, precum si a hirtuirii morale la locul de muncd
aprobate in cadrul institutiei, constituirea comisiei de primire si solutionare a cazurilor de hértuire pe
criteriul de sex si hartuire morali la locul de muncé, precum si informirile privind legislatia in domeniu
transmise salariatilor), este pe deplin integrati in constiinta angajatilor, acestia avand repere clare pentru
a identifica si evalua orice abatere de la normele de conduitd promovate.

Perceptii despre leadership, politici si raportare

1. Ati beneficiat de informatii pentru prevenirea hdrtuirii sexuale si morale?
Numir respondenti

e =Da *Nu =Nusgtiu
o\..

La aceasti intrebare, din cei 100 respondenti care au raspuns la chestionar, 90 salariati (90%) au
raspuns afirmativ, 4 salariati au rdspuns negativ (4%) si 6 salariati au afirmat ci nu stiu (6%).

2. Daci da, cit de utild si accesibild a fost informatia?

3%_  Numdir respondenti

s Foarteutild = Utild » Inutila
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Nivelul ridicat de informare a salariatilor (90%) si utilitatea perceputd a materialelor primite
(97% feedback pozitiv) demonstreaza eficienta misurilor de prevenire a hirfuirii si consolidarea unei
culturi organizationale bazate pe egalitate de sanse si respect reciproc.

3. Dacd cineva ar raporta o situatie de hdrtuire sau agresiune sexuald/morali avuti in cadrul
unitdtii cdt de probabil este ca:

a) Unitatea va lua situatia in serios

0% ~ Numir respondenti
= Foarte probabil “Putin probabil » Deloc probabil

Increderea ridicata a 83% dintre salariati in capacitatea institutiei de a trata cu seriozitate orice
raportare de harfuire confirmd existenta unui mediu de lucru sigur si responsabil, esential pentru
promovarea egalitatii de sanse.

b) Institutia va gestiona informatia si redirectiona institutiilor competente sa actioneze si
nu o va comunica altor subiecti terti irelevanti

Numiir respondenti

= Foarte probabil Putin probabil = Deloc probabil

0%

Increderea foarte mare de 93% a angajatilor in gestionarea confidentiald si profesionald a
informatiilor sesizate atestd integritatea mecanismului de raportare, asigurdnd un mediu sigur in care
demnitatea si protectia datelor sunt garantate.

¢) Institutia va intreprinde pasi pentru a asigura protectia victimei
Numar respondenti

= Foarte probabil Putin probabil = Deloc probabil
1%
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Nivelul ridicat de incredere al salariatilor (84%) in capacitatea institutiei de a proteja victima
hartuirii confirmad functionalitatea si credibilitatea procedurilor interne de raportare demonstrind
angajamentul conducerii pentru un mediu de lucru bazat pe siguranta psihologica si respect. Prezenta
segmentului de 16% respondenti care manifestd rezerve indica necesitatea intensificarii actiunilor de
informare privind modalititile concrete prin care instituia garanteazi siguranta si confidentialitatea
persoanelor afectate.

d) Institutia va acorda servicii de suport victimei sau va incerca si o redirectioneze la
servicii de suport

Numir respondenti

® Foarte probabil ¥ Putin probabil Deloc probabil

Conform procentajului se constata o perceptie pozitivd majoritara privind rolul activ al institutiei
in gestionarea cazurilor de vulnerabilitate, 8 din 10 respondenti validand capacitatea de raspuns si sprijin
a institutiei in conformitate cu standardele de egalitate de tratament.

e) Colegii din cadrul institutiei vor sustine victima in proces
Numir respondenti

= Foarte probabil Putin probabil Deloc probabil
1%

Conform acestor rezultate, reiese ca sistemul de protectie si asistentd pentru victime, pus in
functiune conform legislatiei si normelor in vigoare in cadrul Consiliului Judetean Botosani, este
perceput ca fiind functional de marea majoritate a personalului (80%).

Faptul ci existd o diferentd de perceptie intre suportul institutional si cel colegial (67%)
subliniazi c&, desi cadrul formal este complet si corect implementat la nivelul de responsabilitate legala,
etapa urmdtoare va viza consolidarea culturii de grup prin masuri soft (comunicare internd). Perceptia
subiectiva (cum ,,simte” un angajat ci va reactiona un coleg) este un proces psihologic de durati care nu
tine de conformitate legala, ci de schimbarea mentalitatii.

f) Cariera victimei care a raportat situatia ar putea s sufere din cauza plingerii depuse?
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Numir respondenti

= Foarte probabil Putin probabil Deloc probabil

g) Vi rugim si indicati nivelul dvs. de acceptare cu urmitoarele afirmatii: Daca eu sau un
coleg am fost victima a hirtuirii sexuale i morale, stiu unde si merg pentru a obtine ajutor.

Numir respondenti

= Total de acord De acord = Total dezacord Dezacord

0% 3%

Conform procentajului, cumulat 97% dintre respondenti afirma c& au cunostinta de canalele de
suport in caz de harfuire. Acesta este un indicator foarte pozitiv pentru cultura organizationala.

h) Ce comportamente considerati drept forme de hirtuire? (rispuns multipiu)

® Numir respondenti

[zolare intentionatd
Umilire, intimidare 82
Atingeri nedorite
Avansuri nedorite 88

Glume nepotrivite 56

Comentarii jignitoare 77

fn urma prezentirii unor actiuni care ar putea fi considerate forme de hirtuire sexuald si moral,
si In urma colectarii datelor cu privire la acestea se confirm o cultura a raportarii bine pusa la punct, dar
semnaleazd o vulnerabilitate in perceptia hdrtuirii non-fizice, unde formele de agresiune psihologica
sunt mai putin constientizate decét cele directe (,,glume nepotrivite” — doar 56 de respondenti au bifat
ca forma de hartuire din 100, ,,izolare intentionati” — doar 63 de respondenti au bifat ca formé de hértuire
din 100).

i) Considerati ci in cadrul institutiei hiirtuirea este:
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Numir respondenti

Inexistentd - Putin frecventd » Moderat frecventd ~ Frecventd = Foarte frecventd

0% _\\Q%

48%

Desi perceptia generald indicd un fenomen de hartuire cu frecventa redusa (95% dintre rdspunsuri
fiind in zonele ,,inexistentd” sau ,putin frecventd”) aceastd viziune de ansamblu este nuantatd de

existenta unor experiente individuale concrete.
Astfel, corelarea perceptiei cu incidenta reald a hirtuirii verbale, psihologice, sexuald, sau de gen,
subliniazi necesitatea trecerii la masuri mai punctuale de protectie a angajatilor.

j) Ati fost vreodata victima unui comportament pe care l-ati perceput ca hirtuire?

Numir respondenti

Da =Nu = Prefer si nu rdspund

13%

15%'

2%

Desi un procent de 95% dintre respondenti evalueazi institufia ca fiind un mediu sigur
(considerand hértuirea ,,inexistentd” sau ,,putin frecventd”), analiza raspunsurilor la intrebarea privind
experienta personald nuanteazi aceastd imagine, 13% dintre respondenti au admis ca au fost victime ale
unui comportament pe care l-au perceput drept hartuire. Un indicator ingrijordtor pentru egalitatea de
sanse este procentul de 15% dintre respondenti care au ales optiunea ,,Prefer sd nu raspund”. Aceasta
retinere poate semnala teama de represalii sau stigmatizare si o recunoastere incompletd a formelor
subtile de hirtuire (verbali, psihologicd sau bazata pe gen). In calitate de responsabil cu egalitatea de
sanse si de tratament Intre femei i barbati prioritizez in perioada urméatoare consolidarea mecanismelor
de raportare anonimi si cresterea gradului de informare privind formele subtile de hartuire, pentru a
elimina teama de represalii i a asigura un climat de siguranta reald, nu doar perceputa.

Avénd in vedere ci fenomenul hirtuirii este adesea invizibil in statisticile oficiale, este esentiala
implicarea activd a managementului ierarhic in monitorizarea climatului de lucru.

Solicit sprijinul conducerii pentru a valida, prin mesajele lor publice, o cultura a tolerantei zero
fata de orice forma de abuz, asigurand astfel angajatii ca raportarea incidentelor nu va atrage represalii,
ci masuri corective imediate.

k) Dacii da, ce tip de hirtuire ati experimentat?
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Numir respondenti

Alt tip (speciaficati) 11
Discriminare (varsta, sex, etnie, etc.) I
Sexuala 11
Psihologica 12
Verbala 16

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Distributia raspunsurilor privind tipul de harfuire experimentat scoate in evidentd unele aspecte,
cum ar fi:

a) Preponderenta hdrtuirii verbale si psihologice: Acestea constituie marea majoritate a
incidentelor raportate. Acest lucru indica faptul c3 tensiunile la locul de munca se manifesta in principal
prin comunicare inadecvata si presiune psihica.

b) Eficienta campaniilor de informare: Capacitatea angajatilor de a identifica si raporta aceste
forme ,,subtile” este un rezultat direct al Politicii interne in domeniul relatiilor de muncd din cadrul
Consiliului Judetean Botosani care vizeazi eliminarea tolerantei la hirtuirea la locul de munca si méasuri
antihartuire si Ghidul privind prevenirea si combaterea hdrtuirii pe criteriul de sex, precum §i a hdrfuirii
morale la locul de muncd, implementate la nivelul Consiliului Judetean Botogani. Personalul a inceput
sa recunoasca comportamentele care incalcd demnitatea, dincolo de hartuirea fizicd sau sexuala.

¢) Incidenta scdzutd a hdrtuirii sexuale si a discrimindrii: Rezultatele minime in aceste categorii
(céte un singur caz raportat) confirma faptul ca politicile de egalitate de sanse si normele de conduita
sunt, in mare parte, respectate si intelese la nivelul institutiei. Datele aratd c angajatii sunt constienti de
drepturile lor.

I) Cit de frecvent a avut loc acest comportament?

Numir respondenti

Repetat 71
Frecvent 2
Ocazional 16
O singurd datd "4
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Analiza frecventei incidentelor indicd faptul cd majoritatea comportamentelor raportate au
caracter izolat, 16 respondenti mentionand cd evenimentul a avut loc ocazional, 4 respondenti au afirmat
cd s-au simtit hartuiti o singura dati, 2 respondenti afirmi c3 s-au simtit frecvent hartuiti iar 1 respondent
afirma ca a fost hartuit repetat.

In conditiile in care responsabilitatea administrativi a fost exercitatd prin crearea tuturor
mecanismelor de preventie (politica internd, ghid, informari, inclusiv norme de conduitd), recomand ca
urmitoarea etapa sa vizeze responsabilizarea individuald a angajatilor, astfel incit instrumentele puse la
dispozitie si fie utilizate eficient pentru mentinerea unui mediu de lucru bazat pe respect reciproc,
eliminind astfel derapajele de comunicare identificate.

m) Ati raportat incidentul?
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Numair respondenti

Nu a fost cazul g
Nu 15
Da 2

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Desi infrastructura de raportare a fost pe deplin implementata si comunicata (Politica internd in
domeniul relatiilor de muncd din cadrul Consiliului Judefean Botosani care vizeazi eliminarea
tolerantei la hirtuirea la locul de munca si masuri antihdrtuire, Ghidul privind prevenirea si combaterea
hdrtuirii pe criteriul de sex, precum si a harfuirii morale la locul de muncd, precum §i componenta
comisiei de primire si solutionare a cazurilor de hirtuire pe criteriul de sex si hdrtuire morald la locul
de muncd) se observi ci cele 2 raportiri declarate in chestionar nu s-au concretizat in sesiziri oficiale
pe parcursul anului 2025. Aceastd discrepantd confirma faptul ca majoritatea incidentelor rdmén la un
nivel informal sau sunt considerate de citre angajati ca fiind insuficient de grave (avind caracter
ocazional) pentru a declansa mecanismul formal de sesizare deja existent la nivelul institutiei. Fac
precizarea ca tabelul privind componenta comisiei de primire si solutionare a cazurilor de hérfuire pe
criteriul de sex si hirtuire morala la locul de muncd a fost afisat si la avizierul institutiei intr-un loc
vizibil.

n) Ati observat colegi care au fost victime ale unor comportamente de hirtuire?

Numair respondenti

=Da =Nu » Prefer si nuraspund

206 [ |

Analiza datelor privind perceptia hartuirii la locul de munci indica faptul ca, desi majoritatea
respondentilor (67%) nu au observat astfel de comportamente, existenta unui procent de 13% care
confirmi prezenta fenomenului, coroborat cu rata de 20% de non-rdspuns, semnaleazi necesitatea
intensificarii actiunilor de monitorizare si preventie.

Intrebdri generale cu privire la politici
4. Vi rugim sd ne specificati daci cunoasteti consilierul care are in atributiile sale
promovarea egalititii de sanse si de tratament intre femei si birbati din cadrul institutiei?

Numair respondenti

= Da = Nu

0%

—
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Toti cei 100 respondenti care au completat chestionarul au afirmat ca stiu cine este consilierul
din cadrul institutiei care are in atributiile sale promovarea egalititii de sanse si de tratament intre femei
si barbati in cadrul institutiei.

5. Vi rugdm sd ne specificati dacd cunoasteti atributiile specifice ale consilierului care are in
atributiile sale promovarea egalititii de sanse si de tratament intre femei si barbafi din cadrul
institufiei

Numair respondenti

*Da = Nu

9%

Din cei 100 salariati care au participat la sondaj si care au afirmat ca stiu cine este consilierul cu
atributii specifice pentru promovarea egalititii de sanse si de tratament, 91 salariati (91%) cunosc si
atributiile acestuia, iar 9 salariati (9%) au afirmat ci nu cunosc care sunt aceste atributii.

6. Cunoastefi institutiile la care afi putea raporta cazuri de hdrfuire sexuald?

Numar respondenti

" Da = Nu

Din analiza datelor rezulti cd marea majoritate a respondentilor (79%) sunt familiarizati cu
institutiile la care pot raporta eventuale cazuri de hartuire sexuala, in timp ce un procent de 21% declara
cd nu detin aceste informatii.

vizibil/sau pe pagina de internet a institutiei a unei liste actualizate cu datele de contact ale entitatilor
abilitate (ITM, CNCD, ANES si Politia Roméana).

In urma centralizirii raspunsurilor din chestionarul de evaluare privind perceptia, nivelul de
informare al acestora si incidenta hartuirii la locul de munca, aplicat salariatilor in cursul anului 2025 se
observa o discrepanti majori intre datele oficiale furnizate de directiile si compartimentele din cadrul
Consiliului Judetean Botosani, care indici zero incidente ca rispuns la adresa nr.543 din 14.01.2026
transmisd de citre responsabilul de egalitate de sanse si de tratament intre femei si barbati si realitatea
perceputd de angajati sub protectia anonimatului.

Principalele constatari:

- Existenta fenomenului: Desi nu au fost inregistrate plangeri formale cétre comisia de primire
si solutionare a cazurilor de hartuire pe criteriul de sex si hartuire morali la locul de muncé, comisie
constituitd la nivelul institutiei, un procent semnificativ de respondenti indica faptul cd au fost martori
sau victime ale unor forme de hértuire morala sau pe criterii de sex.

- Bariere in raportare: Faptul ca aceste situatii apar exclusiv in sondajul anonim demonstreaza
cd mecanismele oficiale de sesizare nu sunt utilizate. Angajatii aleg sd nu raporteze incidentele citre

19



superiori sau citre comisia de primire si solutionare a cazurilor de hartuire pe criteriul de sex si hértuire
morali la locul de munci, ceea ce explica de ce sefii ierarhici nu au avut cunostintd de aceste cazuri.

- Lipsa de vizibilitate pentru management: Absenta plangerilor formale a creat o falsd imagine
de conformitate la nivelul institutiei. Aceasta situatie confirma ipoteza ci fenomenul hartuirii exista, dar
rdmane ,,invizibil” in circuitul administrativ curent.

Propuneri de actiune pentru anul 2026

1. Consolidarea increderii

Promovarea intensi a canalelor de raportare care garanteazi confidentialitatea si protectia
impotriva victimizarii.

2. Formarea personalului care detine functii publice de conducere

Organizarea unor sesiuni de instruire pentru sefii ierarhici privind recunoasterea semnelor
timpurii ale hirfuirii morale, pentru a putea interveni chiar si in absenta unei plangeri scrise.

3. Monitorizare activd

Mentinerea sondajului anonim ca instrument anual de evaluare, acesta dovedindu-se singura
metoda eficientd de a capta realitatea din teren.

In concluzie, activitatea desfasurati in cursul anului 2025 a scos la iveald necesitatea trecerii de
la o conformitate pur formald la o culturd a sigurantei psihologice. Prezenta unor forme de hértuire
morald, cét si pe criterii de sex la locul de munca indicd o interventie imediata.

Astfel, prioritatea in anul 2026 va fi consolidarea increderii angajatilor in mecanismele de
raportare si instruirea personalului de conducere, asigurdndu-ne c institutia rimane un spatiu al echititii
si al demnitétii pentru salariati.

iNTOCMIT,
Responsabil egalitate de sanse,
Buciumanuy Mariana
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