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Aprobat in sedinta Guvernului din 24 iunie 2025

Decizia protocolard nr. 22. /2025

Proiect

PARLAMENTUL REPUBLICII MOLDOVA

LEGE

pentru modificarea Codului muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003
(alinierea legislatiei la prevederile Conventiei Organizatiei Internationale

a Muncii nr. 190/2019)

Parlamentul adopta prezenta lege organica.

Prezenta lege asigurd alinierea legislatiei la prevederile Conventiel
Organizatiei Internationale a Muncii nr. 190 privind eliminarea violentei si a
hartuirii in lumea muncii, adoptatd la Geneva la 21 iunie 2019, ratificata prin
Legea nr. 440/2023.

Art. 1. — Codul muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003 (Monitorul
Oficial al Republicii Moldova, 2003, nr. 159-162, art. 648), cu modificarile
ulterioare, se modificd dupa cum urmeaza:

1. La articolul 1, dupa notiunea ,,tAnar specialist” se introduc doua notiuni
cu urmatorul cuprins:

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

hartuire in munca — orice comportament nedorit, exprimat prin actiuni,
cuvinte, gesturi sau alte forme de manifestare, savarsit in cadrul raporturilor de
munca, precum si in cadrul altor raporturi legate nemijlocit de acestea, in mod
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1zolat 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 poate fi motivatd de 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 munca.”

2. Laarticolul 5:

litera b) va avea urmatorul cuprins:

,,D) interzicerea muncii fortate (obligatorii);”

se completeaza cu litera b') cu urmatorul cuprins:

,,bl) interzicerea discrimindrii, violentei si a hartuirii de orice natura,
indiferent de forma raportului profesional sau juridic in cadrul caruia se produce;”.

3. Se completeaza cu articolele 8 si 82 cu urmatorul cuprins:

LArticolul 8L Interzicerea violentei si hartuirii in munca

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

(2) Dispozitiile privind prevenirea si combaterea violentei si hartuirii in
munca se aplicd actiunilor comise in timpul exercitarii atributiilor de munca, in
legatura cu munca sau care rezultd din munca, inclusiv in urmatoarele situatii si
spatii aferente activitatii profesionale:

a) la locul de munca, inclusiv in spatiile publice sau private utilizate Tn mod
efectiv pentru desfasurarea activitatii profesionale;

b) 1n spatiile auxiliare puse la dispozitie de angajator, cum ar fi cele destinate
remunerarii, odihnei, alimentatiei, grupurile sanitare, vestiarele, sau alte spatii
asemanatoare;

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

d) prin intermediul oricaror forme de comunicare legate de munca, 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.

(3) Angajatorul este obligat sa asigure un mediu de munca sigur, sandtos si
lipsit de violenta si hartuire, prin:

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

b) instituirea unor proceduri clare, accesibile, impartiale si confidentiale de
raportare, investigare si solutionare a sesizdrilor privind faptele de violenta si/sau
hartuire;
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c) identificarea pericolelor si evaluarea riscurilor de violenta si hartuire, cu
participarea salariatilor sau a reprezentantilor acestora;

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

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

(4) Angajatorul elaboreazd si aproba continutul politicii interne in
conformitate cu alin. (3), in functie de capacitatea, natura activitatii si structura
organizatoricd a unitatii. Politica interna trebuie sa includa, cel putin, urmatoarele
elemente: scopul si principiile generale, notiunile si definitiile relevante, atributiile
si responsabilitatile persoanelor desemnate sau ale comisiilor implicate, procedura
de raportare si investigare a cazurilor semnalate, masurile de protectie si reparatie
aplicabile, precum si mecanismele de monitorizare, evaluare a eficientei si
actualizare periodica a politicii.

(5) Angajatorul asigura accesul salariatilor la continutul politicii interne prin
una dintre urmatoarele modalitati: afisare in locuri vizibile, distribuire in format
electronic, prezentare in cadrul informarii periodice sau in alte modalitati
neinterzise de lege.

(6) Prevederile alin. (3) si (4) referitoare la elaborarea si implementarea
politicilor interne, instituirea procedurilor de raportare, investigare si solutionare
a cazurilor de violenta si hartuire in munca, precum si desemnarea persoanelor sau
a comisiilor special instruite, se aplica in mod obligatoriu angajatorilor care au cel
putin 50 de salariati angajati in cadrul unitatii.

(7) Angajatorii care au sub 50 de salariati adoptd masuri rezonabile si
adecvate pentru prevenirea si combaterea violentei si hartuirii Tn munca,
proportional cu numarul de angajati, natura activitatii si structura organizatorica,
cu respectarea principiilor de prevenire, impartialitate, confidentialitate si
protectie efectiva a persoanelor vizate.

Articolul 82 Procedura de raportare, de investigare si solutionare a cazurilor
de violenta si hartuire Tn munca

(1) Angajatorul instituie o procedurd interna clard, accesibild, echitabila si
eficienta pentru raportarea, investigarea si solutionarea cazurilor de violenta si/sau
hartuire survenite in cadrul raporturilor de munca, precum si in cadrul altor
raporturi legate nemijlocit de acestea.

(2) Procedura prevazuta la alin. (1) trebuie sa asigure, cel putin, urmatoarele
garantii:

a) posibilitatea depunerii sesizarilor in forma scrisa, inclusiv prin mijloace
electronice, direct de catre salariatul vizat sau prin intermediul unui reprezentant
desemnat in conditiile legii;
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b) inregistrarea imediatd a sesizarii, tinerea evidentei prin mijloace stabilite
de angajator si examinarea in termen prevazut la lit. f) a fiecarei sesizari, cu
respectarea caracterului impartial si a confidentialititii datelor personale si a
identitatii persoanelor implicate;

c¢) desemnarea, pentru fiecare caz in parte, prin ordin (dispozitie, decizie,
hotarare) intern, a unei persoane instruitd sau a unei comisii formate din personal
instruit In domeniul prevenirii $i combaterii violentei si hartuirii, care nu se afla in
conflict de interese si care poate analiza obiectiv situatia semnalata;

d) asigurarea dreptului la aparare pentru toate partile implicate in procedura,
prin oferirea posibilitdtii de a da explicatii, de a prezenta probe, de a beneficia de
asistenta ori consiliere, precum si de a fi informate in mod clar despre drepturile
lor procedurale;

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

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

g) informarea 1n scris a partilor implicate, in termen de 5 zile lucratoare de
la finalizarea procedurii, cu privire la concluziile investigatiei, masurile dispuse si,
dupad caz, caile de contestare sau de continuare a demersurilor in fata autoritdtilor
competente.

(3) Pe durata desfasurarii procedurii de investigare, angajatorul are
urmadtoarele 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, impotriva oricarei forme de tratament
nefavorabil, presiune sau intimidare;

c) sa pastreze documentatia aferentd 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.

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

(5) In functie de concluziile procedurii de investigare, angajatorul dispune
masurile necesare in conformitate cu legislatia, care pot include, dupa caz:

a) dispunerea, in temeiul constatarilor rezultate din procedura de investigare
reglementatd de prezentul articol, a sesizarii comisiei disciplinare sau, dupa caz,
initierea procedurii disciplinare in conformitate cu prevederile Codului muncii, in
vederea aplicarii unei sanctiuni corespunzatoare salariatului care a savarsit fapta;

b) sesizarea autoritatilor competente, inclusiv a organelor de urmarire
penald, in cazul in care faptele intrunesc elementele unei contraventii sau
infractiuni;

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

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

(7) Angajatorul este in drept sa recurga la servicii de consultanta externa
specializatd sau sa solicite sprijinul reprezentantilor salariatilor, al autoritatilor
competente, in vederea asigurdrii unei investigatii impartiale, conforme cu
cerintele legii.

(8) Exercitarea dreptului salariatului de a sesiza instanta de judecata,
Inspectoratul de Stat al Muncii, Consiliul pentru egalitate sau orice alta autoritate
competentd nu este conditionatd de initierea sau finalizarea procedurii interne
prevazute de prezentul articol.”

4. Articolul 9 se completeaza cu alineatul (12) cu urmatorul cuprins:

,(1?) Salariatii au dreptul la un mediu de munca sigur, sanatos, demn si lipsit
de orice forma de violenta si/sau hartuire, beneficiind de urmatoarele drepturi:

a) de a fi informati periodic cu privire la procedurile si masurile interne
aplicabile In materie de prevenire si combatere a violentei si hdrtuirii in munca;

b) de a raporta, in conditii de confidentialitate orice act de violenta sau
hartuire la care au fost supusi sau pe care 1-au observat;

c) de a solicita si de a beneficia, in conditiile stabilite de politicile interne,
de masuri adecvate de protectie si sprijin, cum ar fi: consiliere psihologica, juridica
sau de altd naturd, in cazul in care sunt victime ale unor acte de violenta sau
hartuire in munca;

d) de a intrerupe desfasurarea activitatii in situatii in care existd riscuri
iminente si substantiale de violentd si/sau hartuire, cu obligatia de a instiinta
imediat angajatorul despre circumstantele constatate.”
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5. La articolul 10, alineatul (2) se completeazi cu literele f7)-f%), cu
urmatorul cuprins:

,f7) sd prevind, sa identifice, s3 combati si sa sanctioneze, in conditiile legii,
orice forma de violenta sau hartuire Tn munca;

f8) sa elaboreze, sa aprobe si sd implementeze politici interne clare, coerente
si functionale de prevenire si combatere a violentei si hdrtuirii in munca, care sa
cuprinda inclusiv proceduri de raportare, investigare si solutionare a sesizarilor;

f9) s asigure informarea periodica a salariatilor cu privire la drepturile si
obligatiile ce le revin, precum si la masurile de prevenire, protectie si interventie
in cazurile de violentd sau hartuire;

f10) s coopereze, la solicitare sau din proprie initiativd, cu autoritatile
competente In procesul de investigare si solutionare a cazurilor de violenta sau
hartuire, precum si sa pastreze evidenta sesizarilor primite, a masurilor Intreprinse
si a rezultatelor obtinute, in conditiile legii.”

6. Articolul 211' se completeaza cu litera i) cu urmatorul cuprins:

,,1) comiterea unor fapte de violenta sau hartuire in munca, inclusiv hartuire
sexuald, in cadrul raporturilor de munca si a altor raporturi legate nemijlocit de
acestea.”

7. Se completeazi cu articolul 331! cu urmitorul cuprins:

LArticolul 331!, Rispunderea materiald a angajatorului  pentru
nerespectarea obligatiilor ce vizeaza asigurarea unui mediu de munca lipsit de
violenta si hartuire

(1) Angajatorul poartd raspundere materiala deplind, in conditiile
prezentului Cod, pentru prejudiciile cauzate salariatilor ca urmare a nerespectarii
obligatiilor de a asigura un mediu de munca sigur, sanatos si lipsit de orice forma
de violenta sau hartuire.

(2) Raspunderea materiald a angajatorului intervine in orice situatie in care
prejudiciul a fost cauzat salariatului ca urmare a nerespectarii obligatier de
prevenire si combatere a violentei sau hartuirii, inclusiv, dar fara a se limita la
urmatoarele cazuri:

a) neimplementarea sau aplicarea insuficientd a masurilor necesare pentru
prevenirea, identificarea si combaterea actelor de violentd sau hartuire in cadrul
unitatii;

b) tolerarea manifestarii unor comportamente abuzive, degradante, ostile
sau umilitoare, prin inactiune, lipsd de reactie sau neglijentd fatd de conduite
neconforme;

c) neexaminarea, cu promptitudine, impartialitate si diligenta, a sesizarilor
privind faptele de violentd sau hartuire, ori refuzul sau neglijenta in dispunerea
masurilor necesare de protectie.

(3) Angajatorul va repara integral:

a) prejudiciul material efectiv suferit de salariat;
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b) prejudiciul moral, in conditiile legislatiei.

(4) Determinarea marimii prejudiciului si a obligatiei de despagubire se
poate realiza prin acordul partilor sau prin hotdrarea instantei de judecata
competente, potrivit legii.”

8. La articolul 337, alineatul (2) se completeazi cu textul ,,si 3381

9. Se completeaza cu articolul 338! cu urmatorul cuprins:

,Articolul 338'. Raspunderea materiala deplind a salariatilor pentru fapte
de violenta sau hartuire comise in cadrul relatiilor de munca

(1) Salariatii care, in cadrul exercitarii atributiillor de munca, incalca
obligatiile privind conduita profesionala si comit fapte de violenta sau hartuire fata
de alti salariati sau terti pot fi trasi la raspundere materiala deplind pentru
prejudiciile cauzate angajatorului in conditiile stabilite de prezentul Cod.

(2) Raspunderea materiald deplind prevazuta la alin. (1) intervine in masura
in care:

a) fapta a fost savarsitd in legaturd directd cu exercitarea atributiilor de
munca si contravine normelor de conduita profesionald sau obligatiilor stabilite
prin lege, politici interne, contracte colective si individuale de munca;

b) aceasta a generat in mod direct un prejudiciu economic angajatorului,
inclusiv sub forma unor despagubiri acordate victimei, cheltuieli de judecata,
afectarea imaginii unitdtii sau alte daune patrimoniale.

(3) Aplicarea raspunderii materiale presupune indeplinirea cumulativa a
urmatoarelor conditii:

a) desfasurarea unei proceduri de investigare, in conditiile prevazute de
prezentul cod, precum si cu respectarea procedurilor interne ale angajatorului;

b) constatarea unui prejudiciu economic real si a existentei unei legaturi
directe de cauzalitate intre fapta salariatului si dauna produsa;

c) asigurarea dreptului la aparare al salariatului, la informare, precum si a
dreptului de a oferi explicatii si de a prezenta probe.

(4) Prejudiciul constatat poate fi recuperat de catre angajator prin
urmatoarele modalitati:

a) pe cale amiabild, prin incheierea unui acord cu salariatul, cu respectarea
conditiilor prevazute de prezentul Cod;

b) pe cale judiciara, prin formularea unei actiuni in fata instantei
competente, in conformitate cu normele stabilite prin lege.”

Art. Il. — Prezenta lege intra in vigoare la data de 1 ianuarie 2026.
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NOTA DE FUNDAMENTARE
la proiectul de lege pentru modificarea Codului muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003
(alinierea legislatiei la prevederile Conventiei OIM nr.190/2019)

1. Denumirea sau numele autorului si, dupa caz, a/al participantilor la elaborarea proiectului
actului normativ

Proiectul de lege pentru modificarea Codului muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003
(alinierea legislatiei la prevederile Conventiei OIM nr. 190/2019) a fost elaborat de catre Ministerul
Muncii si Protectiei Sociale, inclusiv pe platforma Grupului de lucru pentru desfasurarea procedurilor
aferente ratificarii si implementarii Conventiei OIM nr. 190/2019 privind eliminarea violentei si
hartuirii in lumea muncii, instituit in acest sens prin Ordinul MMPS nr. 76 din 31 mai 2023, cu suportul
Organizatiei Internationale a Muncii si a altor parteneri de dezvoltare.

2. Conditiile ce au impus elaborarea proiectului actului normativ

2.1. Temeiul legal sau, dupa caz, sursa proiectului actului normativ

La data de 28 decembrie 2023 a fost adoptatd Legea nr. 440/2023 pentru ratificarea Conventiei OIM
nr. 190, si care a intrat in vigoare pentru tara noastra la data de 19 martie 2025, in termen de 12 luni
calendaristice de la depunerea instrumentului de ratificare. Procesul de ratificare a Conventiei OIM
nr. 190 a fost initiat si sustinut de Platforma Femeilor Deputate din Parlamentul Republicii Moldova.
Ratificarea Conventiei OIM nr. 190 subliniaza angajamentul Republicii Moldova de a construi un
viitor al muncii bazat pe demnitate si respect, fara violenta si hartuire, consolidand astfel imaginea
pozitiva a tarii prin alinierea practicilor nationale la standardele internationale de munca. Aceste
standarde sunt instrumente juridice create de constituentii OIM (guverne, angajatori si salariati) si
stabilesc principiile fundamentale si drepturile Tn munca.

Contextual, se va nota relevanta la subiect a prevederilor Art. 43 din Constitutia RM — dreptul la
muncad; Angajamentele asumate In cadrul procesului de aderare la Uniunea Europeana, Capitolul 19
— Politica sociala si ocuparea fortei de munca (Decizia (UE) 2024/1018 a Consiliului din 25 martie
2024 prin care statele membre sunt invitate sa ratifice Conventia (nr. 190) a Organizatiei Internationale
a Muncii privind violenta si hartuirea).

2.2. Descrierea situatiei actuale si a problemelor care impun interventia, inclusiv a cadrului normativ
aplicabil si a deficientelor/lacunelor normative

In prezent, una dintre problemele sociale persistente in Republica Moldova o constituie lipsa unei

protectii reale si eficiente a persoanelor aflate in relatii de munca impotriva violentei si hartuirii la

locul de munca. Aceasta disfunctionalitate institutionala se manifestd prin prevalenta cazurilor de
abuz psihologic, fizic, sexual sau economic in raporturile de munca, dublata de reticenta victimelor
de a raporta incidentele si de absenta unor mecanisme clare si functionale de prevenire si interventie.

Situatia este cu atdt mai ingrijordtoare cu cat datele disponibile indicd o prevalentd semnificativa a

fenomenului in Republica Moldova:

- Conform studiilor realizate de organizatii neguvernamentale si parteneri internationali,
aproximativ 8% dintre angajati din Moldova au declarat ca s-au confruntat cu cel putin o forma
de hartuire sexuala la locul de munca (verbala, nonverbala, fizica).

- 1 din 5 femei angajate relateazd expunerea la forme subtile si persistente de hartuire — cum ar fi
priviri insistente, remarci inadecvate sau gesturi cu conotatie sexuala.

- Doar 15% dintre victime aleg sa raporteze astfel de incidente autoritatilor sau angajatorului, ceea
ce indica un climat de ticere institutionala si o lipsa acuta de incredere in mecanismele existente
de remediere.

In contextul actual al dreptului muncii din Republica Moldova, Codul muncii nr. 154/2003 nu ofera o

reglementare expresd, clard si completd privind violenta si hartuirea in munca, in pofida amplorii si

complexitatii acestor fenomene in realitatea sociala si economica contemporana. Desi legislatia in
vigoare contine norme generale privind interzicerea discrimindrii (art. 8), garantarea egalitatii de sanse

(art. 9) si dreptul la un mediu de munca sigur si sanatos (art. 10), aceste dispozitii nu sunt suficiente

pentru a acoperi exigentele unei protectii efective impotriva tuturor formelor de abuz psihologic, fizic,

economic sau sexual in cadrul relatiilor de munca.

Lacunele cadrului normativ actual pot fi sintetizate dupa cum urmeaza:




Inexistenta unor definitii legale armonizate ale notiunilor de violentd si hartuire in contextul
relatiilor de munca, ceea ce conduce la dificultati de calificare juridica a faptelor, impredictibilitate in
aplicare si lipsa unei protectii uniforme a victimelor;

Lipsa obligatiilor legale pozitive 1n sarcina angajatorilor privind prevenirea, identificarea,

investigarea si remedierea cazurilor de violentd si hartuire la locul de muncd, in absenta carora

politicile institutionale raméan facultative si adesea inexistente;

Lipsa unor mecanisme de raportare si investigare interna, clare si confidentiale, ceea ce

descurajeaza raportarea faptelor si contribuie la perpetuarea tacerii institutionale;

Absenta unui regim juridic de rispundere adecvat, atat in ceea ce priveste sanctiunile disciplinare

aplicabile salariatilor care comit astfel de acte, cat si in privinta raspunderii materiale a angajatorului

care nu asigurad un climat de munca sigur si lipsit de abuzuri;

Inexistenta unor garantii juridice impotriva tratamentului nefavorabil fata de persoanele care

denunti astfel de fapte, ceea ce perpetucaza fenomenul de impunitate si accentueaza vulnerabilitatea

victimelor.

Aceasta situatie reflectd un esec sistemic de implementare a obligatiilor asumate prin Conventia OIM

nr. 190/2019, ratificatd de Republica Moldova, si subliniaza riscurile sociale generate de mentinerea

reglementarilor actuale: perpetuarea unui climat de nesiguranta, afectarea sanatatii fizice si psihice a

salariatilor, scaderea increderii 1n institutiile statului si in echitatea relatiilor de munca.

Prin urmare, interventia legislativa este necesard nu doar pentru a acoperi ,,lipsuri normative”, ci

pentru a raspunde unei probleme sociale reale si actuale.

In absenta unei interventii legislative explicite pentru reglementarea violentei si hartuirii in munci, se

va mentine cadrul normativ actual, care este caracterizat prin norme generale, fragmentare si aplicate

inegal in practica.

Consecintele pastrarii cadrului normativ in vigoare includ:

1. Persistenta unui climat de munca nesigur pentru o parte semnificativa a salariatilor, in special
femei, tineri, persoane din grupuri vulnerabile sau cu statut profesional precar.

2. Lipsa de claritate normativa va continua sa creeze dificultati in identificarea, calificarea si
sanctionarea cazurilor de violentd si hartuire In munca, ceea ce va alimenta impunitatea si
subraportarea incidentelor.

3. Absenta unor obligatii procedurale clare pentru angajatori va incuraja tratamentele pur
formale sau chiar lipsa totald de reactie la comportamente abuzive. Angajatorii nu vor avea
suficiente repere juridice pentru a institui politici eficiente de preventie si interventie.

4. Limitarea protectiei reale a victimelor, care, 1n lipsa unor proceduri sigure si confidentiale, nu
vor sesiza incidentele, din teama de represalii sau lipsa de sprijin. Se va perpetua fenomenul tacerii
institutionale.

5. Continuarea dezechilibrului in transpunerea Conventiei OIM nr. 190, ratificatd de Republica
Moldova, dar fara o corelare reald la nivel de Cod al muncii, ceea ce poate afecta credibilitatea
internationala a statului in domeniul drepturilor sociale si al muncii.

6. Riscuri economice indirecte, prin afectarea productivitatii, cresterea absenteismului, fluctuatiei
de personal si scaderea calitatii climatului organizational, cu impact asupra performantei
angajatorilor si a competitivitatii pe piata muncii.

7. Limitarea capacititii autorititilor publice (precum Inspectoratul de Stat al Muncii, Consiliul
pentru egalitate, instantele de judecatd) de a interveni eficient in lipsa unor norme clare, aplicabile
si verificabile.

Problema reala constd in faptul ca actualul cadru normativ nu garanteaza protectia efectiva a
salariatilor impotriva violentei si hirtuirii in munci, nici nu oferd angajatorilor instrumentele
legale clare pentru prevenirea si sanctionarea acestora. Interventia legislativa propusa vine sa
remedieze aceste carente prin clarificarea conceptelor, instituirea obligatiilor exprese pentru
angajatori, reglementarea procedurilor interne si stabilirea unui mecanism eficient de raspundere, in
deplind conformitate cu standardele internationale.

3. Obiectivele urmairite si solutiile propuse

3.1. Principalele prevederi ale proiectului si evidentierea elementelor noi

Proiectul de lege propus are ca obiect modificarea si completarea Codului muncii al Republicii
Moldova nr. 154/2003, in vederea transpunerii prevederilor Conventiei OIM nr. 190/2019 privind




eliminarea violentei si a hartuirii in lumea muncii. Initiativa legislativa propune un cadru normativ
unitar, coerent si armonizat cu standardele internationale, destinat prevenirii, combaterii si sanctionarii
tuturor formelor de violenta si hértuire care se manifesta in contextul relatiilor de munca.

Obiectivul principal al interventiei legislative este consolidarea protectiei salariatilor Impotriva tuturor
formelor de violenta si hartuire in munca, prin instituirea unui cadru normativ clar, eficient si coerent,
aliniat la standardele internationale si europene in domeniu.

Obiectivele urmadrite prin aceasta reforma legislativa sunt urmatoarele:

- Asigurarea unei protectii reale, egale si nediscriminatorii a tuturor persoanelor Tmpotriva
violentei si hartuirii in context profesional, indiferent de statutul lor juridic;

- Instituirea unui mecanism normativ unitar si eficient pentru prevenirea, identificarea,
investigarea si sanctionarea faptelor de violenta si hartuire in munca;

- Incurajarea raportarii faptelor de violentd si hartuire prin introducerea unor proceduri clare,
accesibile, confidentiale si impartiale, precum si a garantiilor Tmpotriva represaliilor sau
tratamentelor nefavorabile;

- Crearea unui cadru legal care sa oblige angajatorii sa elaboreze politici interne functionale, sa
desemneze persoane instruite si sd adopte masuri concrete de interventie in cazurile de
violenta;

- Consolidarea raspunderii legale a tuturor actorilor implicati: angajatori (prin introducerea unui
regim de raspundere materiald) si salariati (prin sanctionarea faptelor drept abateri disciplinare
grave si introducerea introducerea unui regim de raspundere materiald);

- Promovarea unui climat profesional sigur, bazat pe respect reciproc, egalitate de sanse si
demnitate ITn munca;

- Alinierea legislatiei nationale la standardele si bunele practici internationale, inclusiv
Conventia OIM nr. 190/2019 si recomandarea nr. 206/2019.

Principalele prevederi ale proiectului care raspund acestor obiective si constituie elemente de noutate
sunt:

Definirea legala expresa a termenilor ,,violenti in munca” si ,,hartuire in munca” (art.
1). Pentru prima datd, Codul muncii va contine definitii juridice clare, detaliate si conforme cu
standardele internationale ale OIM.

Consacrarea principiului interzicerii violentei si a hirtuirii in relatiile de munca (art. 5, lit. b").
Prin completarea art. 5, proiectul consacra explicit interdictia absolutd a violentei si hartuirii, ca
principiu de baza al raporturilor juridice de munca, alaturi de interzicerea discriminarii, intarind
caracterul preventiv si nediscriminatoriu al legislatiei.

Instituirea unui nou articol substantial — art. 8': ,,Interzicerea violentei si hirtuirii in munci”.
Acesta reglementeaza: domeniul extins de aplicare (inclusiv spatiile auxiliare, calatoriile de serviciu,
mediile digitale); obligatiile legale ale angajatorului de a preveni si combate violenta si hartuirea;
sanctiunile aplicabile in caz de inactiune, cu trimitere la toate formele de raspundere (disciplinara,
civila, contraventionald, penala).

Reglementarea detaliatii a procedurii interne de raportare si investigare (art. 8%).Se introduce un
cadru procedural imperativ pentru angajatori, care prevede: accesibilitatea si confidentialitatea
mecanismului de sesizare; desemnarea unei persoane sau comisii independente pentru investigatii;
termene clare (maximum 45 de zile pentru solutionare); masuri temporare de protectie si garantii
impotriva tratamentelor nefavorabile.

Extinderea drepturilor individuale ale salariatilor (art. 9, alin. (1%)).

Consolidarea obligatiilor angajatorilor (art. 10, alin. (2), lit. f'—f°).

Calificarea violentei si hartuirii drept abatere grava disciplinara (art. 211', lit. i). Aceastd
modificare permite sanctionarea directa si proportionald a salariatilor care comit astfel de fapte,
inclusiv prin incetarea raporturilor de munca pentru incalcari grave ale obligatiilor contractuale.
Reglementarea raspunderii materiale a angajatorului (Art. 331"). Pentru prima data in dreptul
muncii national, proiectul introduce expres obligatia patrimoniala a angajatorului de a repara
prejudiciile cauzate salariatilor ca urmare a neindeplinirii obligatiei de prevenire si combatere a
violentei si hartuirii la locul de munca. Sunt vizate, in mod specific, urmatoarele situatii:
neimplementarea sau aplicarea formald a masurilor necesare pentru prevenirea, identificarea si
combaterea actelor de violentd sau hartuire in cadrul unitatii; tolerarea manifestarii unor
comportamente abuzive, degradante, ostile sau umilitoare, prin inactiune, lipsd de reactie sau




neglijenta fata de conduite neconforme; neexaminarea, cu promptitudine, impartialitate si diligenta, a
sesizarilor privind acte de violenta sau hartuire, ori refuzul sau neglijenta in dispunerea masurilor
necesare de protectic a persoanei vatamate. cest tip de raspundere reflecta o evolutie normativa in
sensul consolidarii principiului diligentei angajatorului in garantarea unui climat profesional sigur,
nediscriminatoriu si lipsit de abuzuri.

Reglementarea raspunderii materiale a salariatilor (art. 338"). Se instituie un mecanism de
reparare a prejudiciilor cauzate de salariatii care, comit fapte de violentd sau hartuire in context
profesional, in special in caz de daune aduse angajatorului.

Aceste masuri au rolul de a construi un cadru normativ coerent si operational, aliniat la standardele
Conventiei OIM nr. 190, dar si la bunele practici europene, asigurand echilibrul intre protectia
drepturilor salariatilor si responsabilizarea angajatorilor in mentinerea unui climat de munca sanatos,
echitabil si lipsit de abuzuri.

Pentru asigurarea unui echilibru intre nivelul de protectie oferit salariatilor si capacitatea realda de
implementare a obligatiilor impuse angajatorilor, proiectul de lege prevede o diferentiere a regimului
juridic in functie de numarul de salariati ai unitatii.

Astfel, obligatiile privind elaborarea si aplicarea formald a politicilor interne, instituirea unor
proceduri structurale de raportare si investigare, precum si desemnarea persoanelor sau comisiilor
instruite pentru tratarea cazurilor de violenta si hartuire sunt aplicabile in mod expres angajatorilor
care au cel putin 50 de salariati. Aceastd limita numerica reflecta o abordare proportionald, raportata
la capacitatea organizatorica si resursele administrative ale angajatorilor.

Totodatd, angajatorii care au sub 50 de salariati nu sunt exonerati de obligatia de prevenire a
violentei si hartuirii, ci au datoria de a adopta masuri rezonabile si adecvate, adaptate proportional
dimensiunii, structurii si naturii activititii desfasurate. In toate cazurile, se impune respectarea
principiilor fundamentale de prevenire, impartialitate, confidentialitate si protectie efectiva a
persoanelor afectate.

Aceastd abordare diferentiata este aliniatd bunelor practici internationale si principiilor stabilite de
Organizatia Internationala a Muncii, evitand supra reglementarea in cazul microintreprinderilor, dar
mentinand in acelasi timp standardele minime de protectie a demnitatii si securitatii in munca.

3.2. Optiunile alternative analizate si motivele pentru care acestea nu au fost luate in considerare

In vederea alinierii legislatiei nationale la prevederile Conventiei OIM nr. 190 a fost o tentativa
normativa initiala in redactia proiectului cu numar unic 1165/MMPS/2023, care nu a fost sustinuta
pentru promovare de catre toate partile implicate in proces.

4. Analiza impactului de reglementare

4.1. Impactul asupra sectorului public

Implementarea proiectului de lege va implica un efort institutional moderat, dar necesar, din partea
autoritatilor publice responsabile de reglementarea, supravegherea si aplicarea legislatiei muncii. De
asemenea, Inspectoratul de Stat al Muncii va trebui sd-si consolideze capacitatea de monitorizare si
control privind aplicarea noilor dispozitii violentei si hartuirii In lumea muncii.

Institutiile din sectorul public, in calitate de angajatori, vor avea obligatia de a elabora politici
institutionale, de a informa personalul si de a institui mecanisme interne de raportare investigare si
solutionare a sesizarilor privind faptele de violenta si/sau hartuire. Acestea se incadreaza in cadrul
functional existent si pot fi realizate prin realocarea atributiilor existente, fard restructurari
institutionale majore.

4.2. Impactul financiar si argumentarea costurilor estimative

Impactul financiar si argumentarea costurilor estimative - implementarea proiectului de lege nu
necesita alocarea resurselor financiare suplimentare din buget.

4.3. Impactul asupra sectorului privat

Proiectul de lege are un impact semnificativ asupra angajatorilor din sectorul privat, prin instituirea
unor obligatii suplimentare menite sd prevind si sd combata violenta si hartuirea in muncé. Aceste
obligatii includ: elaborarea si adoptarea politicilor interne, instituirea unor proceduri clare de
raportare, investigare si solutionare a sesizarilor, desemnarea unor persoane sau comisii instruite,
informarea periodicd a salariatilor, precum si adoptarea de masuri eficiente de protectie a victimelor,
avertizorilor sau altor persoane implicate.




Aplicarea acestor cerinte presupune un efort organizatoric, logistic si financiar variabil, in functie de
marimea §i capacitatea operationald a angajatorilor. Pentru intreprinderile mari (cu peste 50 de
salariati), implementarea integrala a prevederilor va presupune alocarea unor resurse suplimentare,
estimate dupa cum urmeaza:
- 2-5 zile de munca pentru elaborarea politicilor interne de catre personalul de resurse umane sau
consilieri juridici;
- desfasurarea unor sesiuni anuale de instruire pentru salariati, cu durata medie de 2 ore/persoand;
- desemnarea unei persoane responsabile sau constituirea unei comisii interne de investigare, cu
atributii specifice, inclusiv pastrarea evidentei cazurilor si aplicarea masurilor de protectie;
- dezvoltarea unor instrumente administrative: formulare de sesizare, proceduri de arhivare,
notificari si alte documente conexe.
Pentru intreprinderile mici si mijlocii (cu sub 50 de salariati), proiectul prevede in mod expres
posibilitatea adoptarii unui regim flexibil si proportional cu dimensiunea organizatiei. Astfel, IMM-
urile pot implementa cerintele prin masuri simplificate, cum ar fi: includerea politicilor anti-violenta
si anti-hartuire in regulamentul intern deja existent; desemnarea unei singure persoane de contact in
locul unei comisii; utilizarea unor modele standardizate de politici si proceduri, puse la dispozitie de
autoritati sau organizatii specializate; colaborarea cu structuri externe pentru formare sau consiliere
(ex. consultanti, platforme digitale, centre de sprijin).
Aceastd abordare diferentiata este justificatd si de structura mediului de afaceri national. Potrivit
datelor Biroului National de Statistica, peste 98% dintre intreprinderile active din Republica Moldova
sunt micro, mici sau mijlocii, iar mai putin de 5% dintre acestea au peste 50 de angajati. Prin urmare,
obligatiile detaliate introduse de proiect vor afecta direct doar o minoritate de angajatori, In timp ce
majoritatea IMM-urilor vor beneficia de posibilitatea implementarii flexibile.
Desi masurile presupun costuri initiale de conformare, acestea sunt justificate de beneficiile
economice si sociale pe termen mediu si lung, inclusiv: reducerea fluctuatiei de personal si a
absenteismului; scaderea riscului de litigii de munca si sanctiuni aplicate de autoritati; imbunatatirea
climatului organizational, a reputatiei si a responsabilitatii corporative; cresterea satisfactiei
angajatilor si a productivitatii muncii.
Aceasta abordare echilibrata asigura atingerea obiectivelor proiectului fara a afecta competitivitatea
economica a angajatorilor, contribuind totodata la promovarea unui mediu de munca sigur, echitabil
si lipsit de abuzuri.

4.4. Impactul social

Adoptarea prezentului proiect de lege va avea un impact social profund si multifatetat, intrucat
abordeaza in mod direct o serie de dezechilibre structurale si disfunctionalitati institutionale legate de
violenta si hartuirea in cadrul raporturilor de munca, precum si altor raporturi legate nemijlocit de
acestea. Din perspectiva protectiei drepturilor omului si a promovarii muncii decente, masurile
propuse contribuie la:

- cresterea nivelului de siguranta psihosociald la locul de muncé;

- combaterea abuzului de putere in ierarhiile organizationale;

- stimularea culturii responsabilitatii colective in cadrul institutiilor publice si private.
Reglementarile introduse sprijind constituirea unui mediu profesional favorabil sanatatii mintale,
demnitatii umane si participdrii egale a tuturor categoriilor de salariati, cu beneficii semnificative
asupra stabilitdtii locului de munca, productivitatii si climatului social din organizatii.

4.4.1. Impactul asupra datelor cu caracter personal

Implementarea mecanismelor de prevenire si investigare a cazurilor de violenta si hartuire presupune,
in mod inevitabil, prelucrarea unor categorii de date cu caracter personal sensibile, inclusiv:

- date de identificare a partilor implicate (victime, autori, martori);

- date privind comunicarile scrise, sesiziri, declaratii;

- eventual, date privind starea de sanitate mintala, consiliere psihologica sau protectie sociala.
Proiectul de lege, prin impunerea principiului confidentialitatii procedurale, asigura cadrul legal
pentru respectarea standardelor nationale si anume a Legii nr. 133/2011 privind protectia datelor cu
caracter personal.

4.4.2. Impactul asupra echitatii si egalitatii de gen




Proiectul contribuie semnificativ la reducerea inegalititilor de gen si eliminarea discriminarii
indirecte, prin:
- protejarea femeilor, in special in sectoarele cu risc crescut (sanatate, educatie, comert,
administratie publica);
- crearea unui climat institutional in care egalitatea de sanse este promovatd activ prin
reglementdri, nu doar prin declaratii de principiu.

4.5. Impactul asupra mediului

Proiectul de lege nu genereaza efecte asupra mediului Inconjurator, nu implica utilizarea resurselor
naturale si nu influenteaza in mod direct indicatorii ecologici sau de sustenabilitate.

4.6. Alte impacturi si informatii relevante

5. Compatibilitatea proiectului actului normativ cu legislatia UE

5.1. Masuri normative necesare pentru transpunerea actelor juridice ale UE in legislatia nationala

5.2. Masuri normative care urmaresc crearea cadrului juridic intern necesar pentru implementarea
legislatiei UE

Masura normativa propusa deriva ca urmare adoptarii Legii nr. 440/2023 pentru ratificarea Conventiei
OIM nr. 190 privind violenta si hartuirea in lumea muncii, adoptata la Geneva pe 21 iunie 2019, si
respectiv nu contravine altor prevederi ale legislatiei UE.

De asemenea, potrivit PNA urmeaza a fi intreprinse masuri pentru conformarea la Declaratia
Consiliului din 19 decembrie 1991 privind implementarea Recomandarii Comisiei pentru protectia
demnitatii femeilor si barbatilor la locul de munca, inclusiv codul de bune practici pentru combaterea
hartuirii sexuale (link), care prevede elaborarea de politici tematice integrate.

Aditional, este important de mentionat despre Decizia (UE) 2024/1018 a Consiliului din
25 martie 2024 prin care statele membre sunt invitate sa ratifice Conventia nr. 190/2019 OIM privind
violenta si hartuirea (link), corespunzétor s implementeze norme conexe. Or, Republica Moldova si-
a asumat parcursul european inclusiv considerarea acquis-ului comunitar.

6. Avizarea si consultarea publica a proiectului actului normativ

Proiectul de lege pentru modificarea Codului muncii nr. 154/2003 in scopul alinierii legislatiei la
prevederile Conventiei OIM nr. 190/2019 a fost supus avizarii si consultarii publice, conform art.32
din Legea 100/2017 cu privire la actele normative.

In scopul respectirii prevederilor Legii nr.239/2008 privind transparenta in procesul decizional,
anuntul privind initierea elaborarii proiectului de lege a fost publicat pe portalul guvernamental
www.particip.gov.md, unde poate fi accesat la urmatorul (link).

7. Concluziile expertizelor

In temeiul art. 36 si art. 37 din Legea nr. 100/2017 cu privire la actele normative, proiectul de lege a
fost supus expertizei juridice si, respectiv, expertizei anticoruptie.

8. Modul de incorporare a actului in cadrul normativ existent

Prezentul proiect de lege se incadreaza in arhitectura legislativa existentd prin modificarea si
completarea Codului muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003, actul normativ fundamental care
reglementeaza raporturile juridice de munca, precum si alte raporturi legate nemijlocit de acestea in
Republica Moldova. in locul adoptirii unei legi speciale autonome, s-a optat pentru integrarea
reglementarilor propuse direct in Codul muncii, Intrucat:

- acesta constituie cadrul normativ de baza aplicabil tuturor raporturilor de munca, indiferent
de sectorul de activitate sau forma contractuala;

- masurile vizate: interzicerea violentei si a hartuirii, instituirea obligatiilor pentru angajatori,
protectia victimelor si procedurile de investigare sunt de naturd strict profesionald si
relationald, fiind in mod firesc reglementate in cuprinsul codului.

Modul de incorporare se realizeaza prin:

- introducerea unor noi articole (art. 8', 8%, 331", 338"), care reglementeaza in mod exhaustiv
aspectele de fond si procedurd privind prevenirea, identificarea, sanctionarea si repararea
faptelor de violenta si hartuire la locul de munca;



https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A31992Y0204%2801%29
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/TXT/HTML/?uri=OJ:L_202401018#d1e129-1-1
http://www.particip.gov.md/
https://particip.gov.md/ro/document/stages/*/13791

- completarea articolelor existente (art. 1, 5, 9, 10, 211") pentru a include notiunile si
principiile fundamentale ale prevenirii violentei si hartuirii, In conformitate cu Conventia
OIM nr. 190/2019;

- corelarea noilor dispozitii cu normele deja existente in materie de raspundere
disciplinard, materiald, contraventionala si penald, fard a genera suprapuneri sau
contradictii cu alte acte normative in vigoare.

Proiectul nu necesitd modificari ale altor legi organice, intrucat: nu creeaza structuri institutionale noi,
nu reglementeaza domenii extrinseci dreptului muncii si nu contravine prevederilor Codului penal,
Codului contraventional, Codului civil sau altor legi speciale (ex.: Legea nr. 5/2006 privind egalitatea
de sanse, Legea nr. 121/2012 privind prevenirea si combaterea discriminarii).

In consecinti, integrarea prevederilor propuse in cadrul legislativ existent se realizeaza prin
completare organica, coerentd si sistematica a Codului muncii, fara a perturba structura sa logica si
fard a impune sarcini administrative excesive actorilor implicati.

9. Masurile necesare pentru implementarea prevederilor proiectului actului normativ

Pentru aplicarea eficienta a noilor prevederi, sunt necesare masuri consolidate, cu implicarea si
suportul tuturor partilor, a autoritatilor, reprezentantilor angajatorilor si al salariatilor, partenerilor
sociali, partenerilor de dezvoltare, societatea civila etc, si anume:
- dezvoltarea cadrului secundar prin elaborarea de ghiduri, modele de politici si proceduri
interne pentru angajatori;
- formarea personalului Inspectoratul de Stat al Muncii;
- adoptarea si implementarea de catre angajatori de politici si proceduri interne, desemnarea
responsabililor si informarea salariatilor;
- organizarea campaniilor de informare pentru constientizarea drepturilor si obligatiilor
partilor;
- monitorizarea si evaluarea politicilor implementate etc.

Secretar de Stat Mihai-Gabriel CIOBANU
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Punctul 3, aferent art.8', alin.(7) considerim oportun si fie
prevazute norme obligatorii de adoptare a masurilor rezonabile si
adecvate, care sa cuprinda la fel, instituirea procedurilor de raportare,
investigare si solutionarea a cazurilor de violenta si hartuire in munca, si
pentru angajatorii care au sub 50 de angajati, din considerentul cd nu exista
o cauzalitate directd Intre numarul de angajati si cazurile de hartuire sau
violenta.

Punctul 7, este prevazutd instituirea raspunderii materiale a
angajatorului pentru neexecutarea obligatiilor privind asigurarea unui
mediu de munca lipsit de violenta si hartuire.

Totusi, proiectul nu contine o prevedere referitoare la posibilitatea
victimei (salariatul prejudiciat) de a solicita despagubiri si de la autorul
faptei prejudiciabile (de exemplu: coleg, superior sau alt tert implicat in
raporturile de munca).

In acest sens, se propune completarea articolului 331' cu o
prevedere care sa consacre expres dreptul salariatului prejudiciat de a
solicita, Tn conditiile legii, despagubiri materiale si/sau morale si de la
autorul faptei.

Alternativ, se poate introduce o dispozitie care sa prevada ca
atragerea la raspundere materiala si/sau morald a angajatorului nu exclude
dreptul victimei de a solicita despagubiri si de la persoana care a cauzat in
mod direct prejudiciul.

Argumentare

4

Nu se accepta

1. Reglementarea prevézuta la art. 8' alin. (7) reflecta principiul
proportionalitatii si al adaptabilitatii, consacrat atat in legislatia
nationald, cat si in instrumentele internationale relevante, inclusiv
in Conventia OIM nr. 190. Aceasta prevede ca masurile de
prevenire si combatere a violentei si hartuirii pot fi diferentiate in
functie de dimensiunea unitatii, natura activitatii si capacitatea
angajatorului. Impunerea acelorasi cerinte formale privind
procedurile de raportare, investigare si solutionare in cazul
microintreprinderilor si a intreprinderilor mici ar genera o sarcind
administrativa excesiva si neadaptata realitatilor organizationale,
fara a garanta o eficienta sporitd. Totodata, textul propus obliga
deja angajatorii care au mai putin de 50 de salariati s adopte
masuri rezonabile si adecvate, ceea ce implica inclusiv instituirea
unor mecanisme procedurale proportionale si functionale la nivel
de unitate.

Prin urmare, norma ofera flexibilitatea necesarad pentru ca
angajatorii mici sd asigure un mediu de munca sigur si lipsit de
hartuire, fard a introduce obligatii uniforme care risca sa fie
ineficiente sau inaplicabile in practica.

2. Posibilitatea salariatului prejudiciat de a actiona direct
impotriva autorului faptei este deja reglementatd prin normele
dreptului comun. Astfel, potrivit art. 2005 alin. (2) din Codul
civil, victima are dreptul sa solicite reparatia prejudiciului fie de
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Prin dispozitiile art. 3311 din proiect, autorul propune introducerea
obligatiei patrimoniale a angajatorului de a repara prejudiciile cauzate
salariatilor pentru nerespectarea obligatiilor ce vizeaza asigurarea unui
mediu de munca lipsit de violenta si hartuire.

In acest sens, consideram ci in practici va fi destul de dificil de a
aprecia dacd anume neindeplinirea obligatiei respective a angajatorului a
avut ca efect cauzarea prejudiciului salariatului. La fel, chiar daca
obligatia respectiva nu a fost executata intr-o maniera suficienta de catre
angajator, consideram ca oricum prejudiciu cauzat urmeaza a fi reparat de
catre persoana, care nemijlocit l-a cauzat, si nu de catre angajator. Din
considerentele expuse, propunem excluderea obligatiei angajatorului de a
repara prejudiciul moral si material cauzat unui salariat de catre un tert,
urmand ca ultimul s@ suporte nemijlocit plata prejudiciului respectiv.

La fel, mentiondam cad desi, in pct.4.2. ,Impactul financiar si
argumentarea costurilor” din Nota de fundamentare, autorul indicad ca
implementarea proiectului de lege nu necesitd alocarea resurselor
financiare suplimentare din buget, consideram ca, totusi, aceste propuneri
pot afecta bugetele entititilor publice care au statut de angajator, si
respectiv, indirect, bugetul de stat (in cazul instituirii obligatiei

la comitent (angajator), fie de la prepus (salariatul vinovat), fie
de la ambii, in mod solidar. Aceasta dispozitie este aplicabila de
plin drept si in raporturile de munca, nefiind necesara reiterarea
sa in Codul muncii.

In plus, art. 331! din proiect reglementeazi exclusiv raspunderea
angajatorului fata de salariatul prejudiciat, in timp ce raspunderea
directd a autorului faptei tine de sfera dreptului civil sau penal, in
dependenta de natura prejudiciului. Codul muncii nu are ca scop
reglementarea raporturilor delictuale intre salariati, ci a celor de
munca dintre angajator si salariat.

Prin urmare, completarea art. 331' cu o asemenea dispozitie ar
excede domeniului sau de reglementare si ar introduce o
suprapunere inutild cu normele deja existente in legislatia civila.

Nu se accepta

1. Obiectia nu se acceptd. Reglementarea propusa este conforma
cu dispozitiile art. 2005 din Codul civil, care stabileste
raspunderea comitentului pentru fapta prepusului (inclusiv
salariatului). Potrivit alin. (1), comitentul (angajatorul) raspunde
pentru prejudiciul cauzat de salariat in exercitarea atributiilor
incredintate, iar alin. (2) permite victimei si opteze intre
angajator, salariat sau ambii in mod solidar, in cazul in care
prejudiciul a fost cauzat cu intentie. In acest sens, nu este necesara
0 revizuire a articolelor mentionate, intrucdt norma civild in
vigoare stabileste deja raspunderea angajatorului pentru faptele
salariatului, iar proiectul nu face decét sa o coreleze cu specificul
relatiilor de munci si al faptelor de violenta si hirtuire. In plus,
angajatorul oricum poartd raspundere in temeiul Codului civil, iar
proiectul mentine posibilitatea exercitarii dreptului de regres fata
de salariatul vinovat, In spiritul alin. (3) al aceluiasi articol.
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angajatorului de a repara prejudiciul cauzat pentru nerespectarea obligatiei
Sus-mentionate).

Lipsa de obectii si propuneri.

2. Observatia potrivit cdreia propunerile legislative ar putea
afecta indirect bugetul de stat, prin obligatiile ce revin
angajatorilor publici de a repara prejudiciile cauzate salariatilor
in caz de violenta sau hartuire, este inteleasd, dar nu justifica
modificarea concluziei din nota de fundamentare privind lipsa
necesititii alocarii resurselor bugetare suplimentare. In primul
rand, proiectul nu instituie noi atributii bugetare pentru
autoritatile publice, ci Intareste obligatii deja existente in materia
protectiei muncii, a respectarii drepturilor fundamentale ale
salariatilor si a conduitei profesionale. Principiul prevenirii
violentei si hartuirii face deja parte din cadrul normativ general ,
iar Codul muncii prevede sanctiuni pentru abateri disciplinare si
raspundere materiald. Proiectul nu face decat sa clarifice si sa
detalieze aceste obligatii, in acord cu Conventia OIM nr. 190. in
al doilea rand, raspunderea angajatorului intervine doar in caz de
culpa dovedita (neglijentd, inactiune, tolerarea constientd a unor
comportamente abuzive) — nu automat. Prin urmare, nu se poate
vorbi de un impact financiar sistemic sau inevitabil asupra
bugetelor publice, ci doar de eventuale cazuri punctuale, care
oricum ar fi supuse controlului judiciar. Totodatd, costurile
potentiale rezultate din reparatia prejudiciilor trebuie privite ca o
consecinta a neindeplinirii obligatiilor legale, nu ca o cheltuiala
institutionala inerent aplicarii legii. In aceasta logica, asumarea
unui risc financiar derivat din incalcarea obligatiilor nu poate fi
echivalata cu un impact bugetar legiferat.
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La pct. 1 consideram oportun a se reverea notiunea de ,,violenta in
munca” in coraborare cu notiunea de ,,hartiure in munca”, or, in varianta
propusa de autor atit violenta in munca, cit si harfiurea In munca, se
dubleaza prevederile in partea ce tine de comportamentul ce lezeaza
demnitatea unei persoane prin crearea unui mediu intimidant si umilitor
in timpul exercitarii atributiilor de munca.

Concomitent, in notiunea de ,,violentd in muncad” se utilizeaza
termenul de ,,violenta digitala”, fara a fi definit. In vederea excluderii unor
interpretari, se considerd imperios definirea acestui termen.

La pct. 3 se considera necesar a revedea suplimentar obligatia
angajatorul de a asigura un mediu de munca sigur, sanatos si lipsit de
violenta si hartuire, prin elaborarea si punerea in aplicare a unei politici
interne privind prevenirea si combaterea violentei si hartuirii In munca.
Astfel, se considerd necesar a face claritate in partea ce tine de forma
juridica a normelor ce urmeaza a fi aprobate de catre angajator in acest
sens.

La pct. 7, recomandam a revedea propunerea privind completarea
Codului muncii cu articolul 3311 , or, raspunderea materiala a
angajatorului pentru prejudiciul cauzat salariatului este reglementata in
varianta actuala a articolului 331 si 332 din Cod.

Nu se accepta

1. Definitiile notiunilor de ,,violentd In munca” si ,,hartuire in
muncd” din proiectul de lege sunt aliniate cu prevederile
Conventiei OIM nr. 190/2019, care utilizeaza termenii ,,violenta
si hartuire” ca o formula comuna, dar le trateaza in acelasi timp
ca notiuni distincte. Violenta in munca este definita ca un concept
general, ce include comportamente care produc vatamari fizice,
psihologice, sexuale sau economice. Desi hartuirea poate fi
incadrata uneori ca forma de violentd psihologicd, aceasta nu
inseamna ca cele doud notiuni se suprapun. Hartuirea este o
subcategorie juridica distincta, cu trasaturi specifice, iar proiectul
de lege reflectd corect aceasta relatie: violenta este o notiune-
cadru, iar hartuirea — o forma particularizata. Prin urmare, nu este
necesard redefinirea conceptelor, intrucat delimitarea dintre ele
este deja clara si permite aplicarea coerenta a prevederilor legale
in functie de natura si gravitatea faptelor.

2. Chiar dacd notiunea nu este definitd distinct in textul
proiectului, ea este subsumata notiunii generale de ,,violentd in
munca”, care, potrivit definitiei, include orice comportament care
are ca scop sau efect vatamarea persoanei, indiferent de forma de
Manifestare, inclusiv prin tehnologii ale informatiei si
comunicatiilor. In plus, art. 8' alin. (2) lit. d) mentioneaza in mod
expres ca violenta si hartuirea pot fi comise si ,,prin intermediul
oricdror forme de comunicare legate de munca, inclusiv prin
tehnologiile informatiei si comunicatiilor”. In acest context,
»violenta digitala” este un termen descriptiv care nu introduce o
categorie juridica separati, ci evidentiazd mediul de manifestare
a comportamentului abuziv, si nu natura juridica a faptei.
Excluderea acestui termen din textul proiectului ar insemna
ignorarea unei realitati tot mai prezente in raporturile de munca
moderne si ar 1dsa fard acoperire fapte grave precum hértuirea
prin e-mail, mesaje abuzive, distribuirea de continut umilitor sau
agresiv online. Prin urmare, nu se impune excluderea termenului,
iar introducerea unei definitii autonome nu este necesara, intrucat



sfera sa de aplicare este clar determinabild prin coroborarea cu
definitia generala a violentei Tn munca si cu prevederile art. 8’
alin. (2).

3. Notiunea de ,,politica internd” utilizata in art. 8' este una larg
recunoscutd in practica dreptului muncii si corespunde unui
instrument normativ intern al angajatorului, adaptabil in functie
de specificul unitatii. Norma nu impune o forma juridica rigida
tocmai pentru a permite flexibilitate. Notiunea de ,,politica
interna” utilizata in art. 8' este una larg recunoscuta in practica
dreptului muncii si corespunde unui instrument normativ intern
al angajatorului, adaptabil in functie de specificul unitatii. Norma
nu impune o forma juridicd rigidd tocmai pentru a permite
flexibilitate. in locul unei reglementiri excesiv detaliate la nivel
de lege, aceste elemente vor putea fi dezvoltate prin acte
subsecvente, fara a incarca inutil textul legal. Astfel, cadrul actual
ofera un echilibru adecvat intre obligatie legald si autonomie
institutionald, fiind in deplin acord cu prevederile Conventiei
OIM nr. 190/20109.

40n ceea ce priveste obiectia referitoare la introducerea
articolului 331' privind raspunderea angajatorului pentru
prejudiciile cauzate prin neasigurarea unui mediu lipsit de
violenta si hartuire, subliniem ca dispozitiile existente ale art. 331
si 332 nu acopera aceastd ipotezd in mod adecvat. Articolele
mentionate reglementeazi in mod general raspunderea
patrimoniald in raporturile de muncé, dar nu definesc obligatiile
specifice de prevenire, investigare si protectie in cazurile de
violentd si hartuire. Noul articol 331! are rolul de a detalia aceste
obligatii si de a asigura aplicarea principiului reparatiei integrale,
inclusiv in cazul prejudiciilor morale. In plus, el defineste in mod
clar situatiile in care angajatorul poate fi tras la rdspundere,
oferind o baza juridica solida pentru victime, dar si un cadru de
predictibilitate pentru angajatori, evitand astfel ambiguitatile si
interpretérile divergente.
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Cancelaria de
Stat

nr. 38-78-6469

Lipsa de obiectii si propuneri.

1.Continutul art.331* si art. 338" urmeaza a fi revizuit prin prisma
stabilirii repararii prejudiciului integral de catre salariatul care se face
vinovat. In redactia actual, repararea prejudiciului este pusi atit pe seama
angajatorului, cat si a salariatului care se face vinovat, fara delimitari clare
cand intervine raspunderea acestora.

2. De ordin tehnic, pe tot continutul proiectului in sintagma
»legislatia In vigoare”, cuvintele ,,in vigoare” se vor exclude”, ca fiind
inutile. Potrivit pct. 49 din Indicatiile metodologice privind regulile de
tehnica legislativa, elaborate de Ministerul Justitiei, referintele la actele
normative reprezinta referinte la legislatia in vigoare si doar pentru
exceptiile de la regula se va specifica daca este vorba despre legislatia
aplicabila la un anumit moment.

Evaluarea proiectului de act normativ

Concluzia: Proiectul este conform in mare parte cu principiile de
reglementare a activitatii de intreprinzator.

Comentarii, recomandari:

Acceptata partial

1. Obiectia nu se acceptd. Reglementarea propusa este conforma
cu dispozitiile art. 2005 din Codul civil, care stabileste
raspunderea comitentului pentru fapta prepusului (inclusiv
salariatului). Potrivit alin. (1), comitentul (angajatorul) raspunde
pentru prejudiciul cauzat de salariat in exercitarea atributiilor
incredintate, iar alin. (2) permite victimei sd opteze Intre
angajator, salariat sau ambii in mod solidar, in cazul in care
prejudiciul a fost cauzat cu intentie. In acest sens, nu este necesara
o revizuire a articolelor mentionate, intrucit norma civila in
vigoare stabileste deja raspunderea angajatorului pentru faptele
salariatului, iar proiectul nu face decét sd o coreleze cu specificul
relatiilor de munci si al faptelor de violenta si hartuire. In plus,
angajatorul oricum poartd raspundere n temeiul Codului civil, iar
proiectul mentine posibilitatea exercitarii dreptului de regres fata
de salariatul vinovat, in spiritul alin. (3) al aceluiasi articol.

2. Se accepta obiectia. Sintagma ,,In vigoare” va fi eliminata din
textul proiectului, conform pct. 49 din Indicatiile metodologice,
intrucat este redundanta si se admite doar 1n cazuri exceptionale
care necesitd o precizare temporald.

Acceptat partial

1. Formularea ,,in cadrul raporturilor de munca, precum si altor
raporturi legate nemijlocit de acestea” are rolul de a extinde
protectia impotriva violentei si hartuirii dincolo de relatiile de



din 16.06.2025
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In definirea termenului “violentd in munca” nu este clar textul ”in
cadrul raporturilor de munca, precum si altor raporturi legate nemijlocit
de acestea”. Care sunt cele alte raporturi legate de cele de munca. La fel
nu este cert termenul de “violenta digitala” utilizat In definitie. Redactia
articolului 8/1 prevede cd angajatorul este obligat sd asigure un mediu de
muncé sigur, sanatos si lipsit de violentd si hartuire, prin elaborarea si
punerea In aplicare a unei politici interne privind prevenirea si combaterea
violentei si hartuirii in munca. Prevederea potrivit cireia angajatorul este
obligat sa elaboreze si sd pund in aplicare ,,0 politicd internd” este
ambigua, lasand loc pentru interpretéri variate si riscuri in aplicare. Aici
nu este clar ce presupune ,,politici interne” deoarece nu este specificat: ce
forma juridica trebuie s aibad (decizie interna? anexd la regulamentul
intern? instructiune distinctd?); daca trebuie sau nu semnatd de salariati;
cum trebuie actualizatd sau monitorizatd. La fel nu este clar ce elemente
trebuie sd includa (de ex., definitii, proceduri de sesizare, masuri de
protectie, termene, persoane responsabile); dacd existd cerinte minime de
forma sau fond; cum trebuie corelatd aceasta politica cu alte documente
interne (regulament de ordine internd, cod de etica, contract colectiv de
munca etc.). Respectiv sunt necesare cerinte metodologice, un model
orientativ sau un ghid aprobat de o autoritate competentd (ex.
Inspectoratul de Stat al Muncii). Aceiasi recomandare tine si de obligatia
ide la alin. (3) lit. b) — referitoare la ,,instituirea unor proceduri clare,
accesibile, impartiale si confidentiale de raportare, investigare si
solutionare a sesizdrilor privind faptele de violenta si/sau hartuire”. La fel,
un grad de incertitudine pentru aplicare de catre angajatori ridica termenii
utilizati, precum clar, accesibil, impartial si confidential”.

Este salutar faptul cd proiectul face o distinctie intre obligatiile
impuse angajatorilor in functie de dimensiunea unitatii, ceea ce reflecta
aplicarea corecta a principiului proportionalitatii in reglementare. IMM-
urile nu sunt supuse acelorasi cerinte administrative ca si intreprinderile
mari, ceea ce contribuie la evitarea unei poveri excesive. Totodata,
prevederea de la articolul 8/1 alineatul (7) este formulatd vag. Astfel,
norma impune angajatorilor cu mai putin de 50 de salariati obligatia de a
adopta ,,masuri rezonabile si adecvate” pentru prevenirea si combaterea
violentei si hartuirii Tn munca. Sintagmele precum ,,masuri rezonabile”,

munca clasice, acoperind si acele raporturi juridice conexe care,
desi nu constituie un contract individual de munca in sens strict,
sunt strans legate de desfasurarea activititii profesionale. In
aceasta categorie se includ, in mod justificat: raporturile juridice
conexe anterioare celor de munca, cum ar fi cele privind plasarea
in campul muncii sau selectia candidatilor; raporturile conexe
concomitente celor de muncd, cum sunt cele de supraveghere si
control asupra respectarii legislatiei muncii; precum si raporturile
conexe ulterioare, cum ar fi cele jurisdictionale privind
contestarea concedierii sau litigiile de munca. Includerea acestor
situatii reflectd o abordare integrata, In spiritul Conventiei OIM
nr. 190/2019, care defineste ,,lumea muncii” intr-un sens larg,
incluzand toate etapele si formele activitatii profesionale in care
pot apdrea riscuri de violentd si hartuire, si contribuie la
asigurarea unei protectii juridice complete si eficiente.

2. Chiar daca notiunea de violenta digitala” nu este definita
distinct in textul proiectului, ea este subsumata notiunii generale
de ,,violentd in munca”, care, potrivit definitiei, include orice
comportament care are ca scop sau efect vatamarea persoanei,
indiferent de forma de manifestare, inclusiv prin tehnologii ale
informatiei si comunicatiilor. in plus, art. 8' alin. (2) lit. d)
mentioneaza In mod expres ca violenta si hartuirea pot fi comise
si ,prin intermediul oriciror forme de comunicare legate de
munca, inclusiv prin tehnologiile informatiei si comunicatiilor”.
In acest context, ,»violenta digitald” este un termen descriptiv care
nu introduce o categorie juridica separatd, ci evidentiazd mediul
de manifestare a comportamentului abuziv, si nu natura juridica
a faptei. Excluderea acestui termen din textul proiectului ar
insemna ignorarea unei realitéti tot mai prezente in raporturile de
munca moderne si ar lasa fard acoperire fapte grave precum
hartuirea prin e-mail, mesaje abuzive, distribuirea de continut
umilitor sau agresiv online. Prin urmare, nu se impune excluderea
termenului, iar introducerea unei definitii autonome nu este
necesard, intrucat sfera sa de aplicare este clar determinabild prin



»adecvate”, ,,proportional cu numarul de angajati, natura activitatii si
structura organizatorica” nu sunt definite sau exemplificate, ceea ce face
ca norma sa fie susceptibild de interpretiri subiective, atat din partea
angajatorilor, cat si din partea organelor de control. In articolul 8/2
termenii precum ,,procedura clara, accesibila, echitabila si eficienta” sunt
enuntati fard a fi nsotiti de criterii sau indicatori care sa ghideze
angajatorii 1n aplicare si autoritatile de control care vor face astfel de
asemenea, norma care prevede desemnarea unei ,,persoane instruite” sau
a unei ,,comisii formate din personal instruit” este incerta privind natura,
durata, tematica sau standardele de instruire. Acest fapt poate afecta
impartialitatea si eficienta procedurilor, mai ales in situatiile in care
angajatorul — in calitate de responsabil direct — devine si parte implicata
in anchetd, ceea ce creeaza un evident risc de conflict de interese. Proiectul
prevede completarea art.10 cu noi obligatii pentru angajator: lit.f7), £8),
19), f10). Reiteram cele mentionate mai sus deoarece in formularea
obligatiilor sunt sintagme vagi precum ,,politici interne clare, coerente si
functionale” sau ,misuri de prevenire, protectie si interventie”. In lipsa
unor norme cu cerinte clare, aceste obligatii pot deveni fie pur formale, fie
interpretate arbitrar de organele de control. La fel, spre deosebire de alte
articole din proiect care fac distinctie intre angajatori mari si IMM-uri, aici
obligatiile sunt formulate uniform, fard a reflecta diferentierea
capacitatilor administrative. Acest lucru poate crea interpretari diferite in
implementarea proiectului dat.

Concluzia: Nota de Fundamentare (analiza impactului de
reglementare) corespunde in mare parte cu Metodologia de analiza a
impactului de reglementare, aprobatd prin Hotardrea Guvernului nr.
574/2024.

Evaluarea notei de fundamentare (analizei impactului de
reglementare)

Comentarii, recomandari:

Sectiunea 2.2 a Notei de fundamentare abordeaza o tema sociala
importanta — cea a violentei si hartuirii in relatiile de munca — si porneste
de la premisa ca actualul Cod al muncii nu ofera un cadru normativ
complet si aplicabil in mod eficient in acest domeniu. Sunt identificate un

coroborarea cu definitia generald a violentei Tn muncd si cu
prevederile art. 8! alin. (2).

3. Notiunea de ,,politica internd” utilizata in art. 8' este una larg
recunoscutd 1n practica dreptului muncii si corespunde unui
instrument normativ intern al angajatorului, adaptabil in functie
de specificul unitatii. Norma nu impune o forma juridica rigida
tocmai pentru a permite flexibilitate. Notiunea de ,,politica
interna” utilizata in art. 8' este una larg recunoscuta in practica
dreptului muncii si corespunde unui instrument normativ intern
al angajatorului, adaptabil in functie de specificul unitatii. Norma
nu impune o forma juridicd rigidd tocmai pentru a permite
flexibilitate. In locul unei reglementiri excesiv detaliate la nivel
de lege, aceste elemente vor putea fi dezvoltate prin acte
subsecvente, fard a incarca inutil textul legal. Astfel, cadrul actual
oferd un echilibru adecvat intre obligatie legala si autonomie
institutionald, fiind in deplin acord cu prevederile Conventiei
OIM nr. 190/20109.

1. Se accepta observatiile formulate, iar sectiunea 2.2 urmeaza a
fi reformulatd pentru a corespunde cerintelor Hotararii
Guvernului nr. 574/2024 privind metodologia analizei impactului
de reglementare (AIR). In acest sens, problema a fost formulata
nu ca simpla lipsa de norme, ci ca un efect social negativ concret,



sir de neajunsuri ale legislatiei in vigoare si necesitatea de aliniere la
Conventia OIM nr.190/2019. Cu toate acestea, din perspectiva
Metodologiei a analizei impactului de reglementare (AIR), formularea
problemei nu este conforma in totalitate cu cerintele HG nr.574/2024.
Conform metodologiei, o problema reala nu este ,,lipsa” unei norme, ci un
efect negativ actual, concret si justificabil, care decurge dintr-0
disfunctionalitate sistemica sau institutionala. In cazul de fati, problema
ar fi formulata ca disfunctionalitate sociald (ex. lipsa protectiei reale a
angajatilor fatd de hartuire si consecintele acesteia asupra sanatatii,
echitdtii si increderii In institutii), si nu ca “lipsuri” legislative, care sunt
de fapt cauze ale problemei si nu problema propriu-zisa. De asemenea,
sun necesare includerea de date statistice, estimari, exemple de cazuri sau
surse de referintd care sd sustind amploarea fenomenului hartuirii si
violentei In munca si efectele sale. Totodata in acest compartiment autorii
urmeaza sa tind cont si sa analizeze problemele cadrului legal existent.
Astézi Codul muncii deja prevede reglementari ce tine de combaterea si
neadmiterea “hartuirii” in raporturile de munca:

- Art.1 stabileste definitia de hartuire sexuala ca — manifestare a
unui comportament fizic, verbal, nonverbal sau a altor actiuni de natura
sexuald care conduc la crearea unui mediu intimidant, ostil, degradant,
umilitor sau ofensator, avand drept scop sau efect lezarea demnitétii unei
persoane;

- Articolul 5 prevede principiul - interzicerea muncii fortate
(obligatorii), a discriminarii dupa orice criteriu si a harfuirii sexuale in
domeniul raporturilor de munca; ¢ Art.10 alin.(1) la lit. {/3) prevede
obligatia angajatorului sd intreprindd masuri de prevenire a hérfuirii
sexuale la locul de munca;

- Art.199 prevede cd regulamentul intern al unitdtii sd contina
prevederi privind respectarea principiului nediscriminarii, eliminarea
hartuirii sexuale si a oricarei forme de lezare a demnitatii in munca.

Prin urmare autorii urmeaza a analiza si evidentia probleme sub
aspectul implementarii sau neimplementarii obligatiilor legale in vigoare
deoarece incepand cu 2010 angajatorului iau fost impuse obligatii ce tine
de prevenirea si combaterea hartuirii la locul de muncd iar dupad cum
vedem problema raméne a fi actuald si azi. Care sunt cauzele/efectele

rezultat dintr-o disfunctionalitate institutionald: existenta
fenomenului violentei si hartuirii in munca si lipsa protectiei reale
si efective a victimelor.

Totodata, in textul revizuit au fost:

- identificate clar cauzele si efectele problemei, inclusiv
neimplementarea de catre angajatori a obligatiilor deja
existente In Codul muncii;

- analizate deficientele in aplicarea actualului cadru
normativ, care, desi contine anumite prevederi privind
hartuirea (art. 1, 5, 10, 199), nu ofera un mecanism
functional de prevenire, raportare, investigare si
remediere;

- incluse date statistice, exemple si estimari relevante,
acolo unde sunt disponibile, pentru a sustine existenta si
amploarea fenomenului;

- definit scenariul de bazd (,,a nu face nimic”), prin
evidentierea riscurilor sociale si institutionale daca nu se
intervine legislativ;

- identificate partile interesate afectate, in special
grupurile vulnerabile (ex. femeile, tinerii, angajatii in
pozitii subordonate), precum si impactul asupra
angajatorilor si sistemului judiciar.

Aceasta abordare va asigura coerenta metodologica a notei de
fundamentare si va justifica adecvat necesitatea interventiei
normative.



acestor probleme? Angajatorii au introdus sau nu astfel de proceduri
interne si sunt sau nu respectate aceste obligatii? Urmeaza a fi analizat
problema si sub acest aspect deoarece putem conchide cd solutiile
autorilor de introduce noi obligatii pentru angajatori la fel nu va solutiona
problemele existente.

In plus, conform metodologiei AIR este necesar de abordat
scenariul de baza (,,a nu face nimic”), adica sa se explice in mod clar ce
riscuri si consecinte pot aparea daca interventia normativa propusa nu ar
fi realizata. Totodata, nu sunt identificate in mod concret partile interesate
afectate — de exemplu, femeile din sectoarele de risc, tinerii angajati,
IMM-urile sau institutiile publice cu responsabilitati in domeniul muncii.

Sectiunea 3.1 din Nota de fundamentare oferd o prezentare
detaliata a modificarilor propuse in proiectul de lege pentru transpunerea
Conventiei OIM nr. 190, 1nsa necesitd a fi ajustate la cerintele
Metodologiei AIR. In primul rand, sectiunea in mod obligatoriu trebuie sa
stabileasca obiectivelor urmarite, distincte de actiunile propuse. Conform
metodologiei, obiectivele trebuie sd exprime in mod clar schimbarea
scontatd 1n evolutia situatiei de fapt, nu doar sa reflecte masuri legislative.
Aici obiectivele trebuie formulate ca rezultate asteptate, masurabile,
cuantificate sau fixate in timp, nefiind deduse indirect din solutiile
propuse. Totodatd, textul nu oferd o legatura clard intre prevederile
proiectului/solutiile si cauzele identificate in p.2.2. Conform cerintelor
metodologice, fiecare prevedere ar trebui explicit asociatd cu problema
sau cauza careia 1i raspunde, pentru a asigura coerenta logicd a
reglementarii. Astfel, desi prevederile sunt prezentate coerent, ele sunt
tratate izolat, fard a explica In ce mod fiecare contribuie concret la
solutionarea unei disfunctionalititi identificate. Ce tine de p.3.2.
Metodologia prevede in mod expres cd, mai ales in cazul reglementarilor
cu impact social semnificativ, autorul trebuie sa analizeze cel putin doua
scenarii alternative: optiunea de a nu interveni si cel putin o alta varianta
de solutie (de exemplu, companii informationale, ghiduri de bune practici,
masuri tranzitorii, instruiri sectoriale sau masuri de auto-reglementare).
Nota porneste de la premisa cd modificarea Codului muncii este singura
cale posibild, fara a lua in considerare optiuni mai putin intruzive sau
complementare. Mai mult, proiectul introduce o diferentiere de tratament

2. Se accepta observatiile formulate. Sectiunea 3.1 a fost revizuita
pentru a corespunde cerintelor metodologice ale HG nr.
574/2024, prin: formularea clard si distinctd a obiectivelor
urmarite, ca rezultate masurabile; corelarea masurilor propuse cu
disfunctionalitatile identificate in sectiunea 2.2; includerea
scenariilor alternative (inclusiv optiunea de a nu interveni);
justificarea pragului de 50 de salariati pe baza principiului
proportionalitatii. Aceste ajustiri vor consolida coerenta si
fundamentarea interventiei legislative.



intre angajatorii care au peste sau sub 50 de salariati. Este o abordare
salutara, insa nu ofera justificare pentru pragul numeric ales. Nu se explica
de ce tocmai 50 este limita adecvata (de ce nu 2507), nu se prezinta date
privind numarul angajatorilor vizati, nici efectele administrative sau
financiare pentru fiecare categorie.

Sectiunea 4.3 trateaza sumar impactul asupra sectorului privat ceea
ce nu coreleazd cu cerintele metodologice privind evaluarea impactului
reglementirii asupra mediului de afaceri. In primul rand, formularea este
generald si declarativa, fara date concrete sau estimari cantitative. Se
afirma cd masurile impuse angajatorilor presupun ,,costuri administrative
minime”, dar nu se oferd nicio fundamentare a acestei afirmatii — nici
printr-o estimare orientativa de timp, resurse umane implicate sau costuri
financiare medii pentru intreprinderi mici, mijlocii si mari. In mod
evident, proiectul de lege introduce obligatii costisitoare noi pentru
angajatori — cum ar fi elaborarea politicilor interne, instituirea
procedurilor de raportare si investigare, desemnarea unor persoane
responsabile, instruirea salariatilor, pastrarea evidentei si luarea de masuri
de protectie — care implica un efort logistic, uman si financiar. Aceste
obligatii nu pot fi considerate ,,costuri minime” fard o fundamentare
minimd. Textul nu oferd estimdri orientative, calcule comparative sau
analize diferentiate pentru IMM-uri versus intreprinderi mari. in al doilea
rand, nu este analizat impactul diferentiat in functie de tipologia
angajatorilor, desi proiectul introduce obligatii distincte pentru cei cu mai
mult de 50 de salariati. Nu sunt prezentate: cati angajatori se Incadreaza
in aceastd categorie, ce costuri medii ar presupune desemnarea unei
comisii de investigare sau elaborarea procedurilor interne, cum vor fi
afectati angajatorii cu resurse limitate (ex. entititi din mediul rural,
microintreprinderi). De asemenea, se afirma cd masurile sunt ,,justificate
si echilibrate de beneficiile aduse”, fara ca aceste beneficii sa fie detaliate
sau cuantificate (ex. reducerea fluctuatiei de personal, scaderea numarului
de litigii, cresterea satisfactiei la locul de munca). Mai mult, paragraful
face trimitere la ,,implementarea proportionald” de catre IMM-uri, dar nu
explica ce inseamna concret aceasta proportionalitate — ce anume pot face

3. Obiectia formulata referitor la Sectiunea 4.3 este acceptata.
Textul initial nu corespunde cerintelor Metodologiei AIR, fiind
general si lipsit de estimari concrete privind impactul asupra
angajatorilor. Sectiunea a fost revizuita pentru a include: o
descriere detaliatd a noilor obligatii impuse angajatorilor si a
costurilor aferente; o analiza diferentiatd pentru IMM-uri si
intreprinderile mari; justificarea pragului de 50 de salariati; date
statistice relevante si exemple de implementare proportionala;
beneficiile estimate pe termen mediu (reducerea litigiilor,
imbunatatirea climatului organizational). Noua forma respecta
cerintele metodologice privind evaluarea impactului asupra
mediului de afaceri.
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diferit IMM-urile fatd de angajatorii mari, ce obligatii pot fi adaptate si in
ce masura.

in Sectiunea 6 lipseste informatia privind efectuarea consultarilor
in cadrul AIR. Conform Cerintelor HG nr.574/2024 1n aceasta sectiune
urmeaza sa se explice succint modul in care s-a organizat consultarea
adecvata a partilor cu interese majore in etapa efectudrii analizei
impactului de reglementare. Procesul de consultare trebuie sa fie eficient
pentru participanti, relevant pentru problema analizata, utilizdnd metode
adecvate pentru fiecare grup de interese majore si asigurandu-se
furnizarea de raspunsuri la comentarii si propuneri. Este obligatorie
prezentarea pozitiei reprezentantilor fiecarui grup de interese majore. Se
indica separat consultarile efectuate in legaturd cu analiza impactului de
reglementare.

In concluzie, inserarea interdictiei exprese a hartuirii in munca in
proiectul national se aliniaza politicii UE 1in domeniul nediscriminarii si
egalitatii de sanse. Totodata, proiectul national introduce conceptul de
violentd in munca, ca unul extins, interzicand-u-l, fara nici-o exceptie,
care cadreaza cu obligatia generald a angajatorului de a proteja salariatii,
prin ,,asigurarea securitatii si sanatatii” la locul de muncé din Directiva
89/391/CEE.

Astfel, comunicdm despre lipsa de propuneri si observatii la
proiectul national.

Facem mentiunea ca analiza Centrului de armonizare a legislatiei
nu are in vedere elementele de oportunitate ale solutiilor juridice incluse
in proiectul de act normativ, ci se refera strict la conformitatea acestora cu
Dreptul UE aplicabil, obligatiile juridice asumate in lumina Acordului de
Asociere RM — UE si Cadrului de negociere cu Uniunea Europeana.

1. Observatii de ordin conceptual si terminologic

a) Suprapunere si ambiguitate intre notiunile de ,,violenta" si
,hartuire" in munca.

Definitiile incluse in proiect pentru ,,violenta in munca" si
,, hartuire in munca” prezintd un grad de suprapunere conceptuald si pot
fi interpretate extensiv. Aceasta lipsa de delimitare clara poate conduce la

Am luat act.

Nu se accepta
1.a) Definitiile notiunilor de ,,violentd in munca” si ,,hartuire in
munca” din proiectul de lege sunt aliniate cu prevederile
Conventiei OIM nr. 190/2019, care utilizeaza termenii ,,violenta
si hértuire” ca o formuld comuna, dar le trateaza 1n acelasi timp
ca notiuni distincte. Violenta in munca este definitd ca un concept
general, ce include comportamente care produc vatimari fizice,



dificultati in aplicarea normelor si ia confuzii in calificarea juridica a
faptelor.

Propunem clarificarea relatiei juridice dintre cele doud concepte,
in special indicarea expresa daca hartuirea reprezinta o forma specifica de
violenta psihologica sau un concept distinct.

b)Lipsa unei definitii legale a expresiei: ,,violenta digitala".

In cuprinsul proiectului este utilizat termenul de , violentd
digitala”, fard a fi definit. Aceastd omisiune genereaza incertitudine
juridica cu privire la sfera de aplicare a normei si poate crea dificultati de
interpretare si aplicare unitara.

Propunem asadar, definirea notiunii de ,, violenta digitala" sau, In
lipsa unei delimitari clare, excluderea acestei forme de violenta din textul
proiectului.

2. Alte observatii de fond
a) Lipsa reglementarii formarii/instruirii obligatorii

Proiectul nu prevede in mod expres obligatia organizarii unor
instruiri periodice in domeniul prevenitii si combaterii violentei si hartuirii
in munca.

Instruirea periodica este esentiald pentru aplicarea efectiva si
uniforma a normelor propuse.

Prin urmare, propunem introducerea unei prevederi explicite
privind obligativitatea organizarii anuald a sesiunilor de instruire pentru
personalul de conducere si alti salariati, adaptate specificului unitatii.

b) Lipsa normelor tranzitorii privind implementarea masurilor

Proiectul nu contine dispozitii tranzitorii referitoare la termenul in
care angajatorii urmeaza sa se conformeze noilor obligatii, in special cele
privind adoptarea politicilor interne si instituirea procedurilor de raportare
si investigare.

Astfel, propunem completarea proiectului cu un articol tranzitoriu
prin care sa se acorde angajatorilor un termen de conformare rezonabil, de
exemplu Intre 3 si 6 luni de la intrarea in vigoare a legii.

psihologice, sexuale sau economice. Desi hartuirea poate fi
incadratd uneori ca forma de violenta psihologica, aceasta nu
inseamna ca cele doud notiuni se suprapun. Hartuirea este o
subcategorie juridica distincta, cu trasaturi specifice, iar proiectul
de lege reflectd corect aceastd relatie: violenta este o notiune-
cadru, iar hartuirea — o forma particularizata. Prin urmare, nu este
necesara redefinirea conceptelor, intrucat delimitarea dintre ele
este deja clara si permite aplicarea coerenta a prevederilor legale
in functie de natura si gravitatea faptelor.

b) Chiar dacd notiunea nu este definitd distinct in textul
proiectului, ea este subsumata notiunii generale de ,,violenta in
munca”, care, potrivit definitiei, include orice comportament care
are ca scop sau efect vatamarea persoanei, indiferent de forma de
manifestare, inclusiv prin tehnologii ale informatiei si
comunicatiilor. In plus, art. 8' alin. (2) lit. d) mentioneaza in mod
expres ca violenta si hartuirea pot fi comise si ,,prin intermediul
oricdror forme de comunicare legate de munca, inclusiv prin
tehnologiile informatiei si comunicatiilor”. In acest context,
»violenta digitala” este un termen descriptiv care nu introduce o
categorie juridica separatd, ci evidentiazd mediul de manifestare
a comportamentului abuziv, si nu natura juridicd a faptei.
Excluderea acestui termen din textul proiectului ar insemna
ignorarea unei realitdti tot mai prezente in raporturile de munca
moderne si ar lasa fard acoperire fapte grave precum hartuirea
prin e-mail, mesaje abuzive, distribuirea de continut umilitor sau
agresiv online. Prin urmare, nu se impune excluderea termenului,
iar introducerea unei definitii autonome nu este necesara, intrucat
sfera sa de aplicare este clar determinabild prin coroborarea cu
definitia generald a violentei in munca si cu prevederile art. 8!
alin. (2).

2. a) Desi proiectul nu prevede in mod expres sintagma ,,instruire
periodica”, obligatia de informare si formare a salariatilor este



deja reglementata in termeni functionali prin art. 8' alin. (3) lit.
d), care impune angajatorului sa asigure ,,informarea periodica a
salariatilor cu privire la drepturile, obligatiile si procedurile
interne privind prevenirea si combaterea violentei si/sau
hartuirii”. Totodatd, angajatorii sunt obligati sa instituie politici
clare si sa desemneze persoane sau comisii instruit(e) in domeniu
(art. 82 alin. (2) lit. c)), ceea ce presupune implicit necesitatea
instruirii. Aceastd formulare confera suficienta flexibilitate,
permitdnd angajatorilor sd adapteze frecventa si forma
activitatilor de informare si formare la specificul activitatii,
structurii organizatorice si numarului de angajati. Impunerea unei
obligatii de instruire anuald, cu caracter rigid, ar putea fi dificil
de aplicat in mod proportional, in special in cadrul IMM-urilor,
si ar transforma o masura de continut intr-o formalitate
birocratica. Prin urmare, obiectivul instruirii este deja atins prin
prevederile existente, iar angajatorii au libertatea si
responsabilitatea sa stabileascd frecventa si forma potrivitd de
implementare, 1n functie de riscurile identificate si de capacitatile
reale ale unitatii. O reglementare suplimentard nu este necesara
la aceasta etapa.

b) Introducerea unor norme tranzitorii privind termenul de
conformare nu este necesara, intrucat Codul muncii nu prevede,
in mod traditional, perioade de tranzitie pentru obligatiile
generale ale angajatorilor, mai ales atunci cand acestea vizeaza
masuri de organizare internd si protectie a salariatilor. Obligatiile
propuse prin proiect — precum adoptarea politicilor interne,
instituirea procedurilor de raportare si desemnarea persoanelor
instruite — nu presupun modificari structurale majore, ci
reprezintd o formalizare a unor principii deja existente in
legislatie (ex. obligatia angajatorului de a asigura un mediu sigur
si sdnatos, art. 10 din Codul muncii). Mai mult, proiectul ofera
deja flexibilitate in aplicare, prin distinctia dintre angajatorii cu
peste 50 de salariati si cei cu mai putin de 50, care pot adopta
masuri adaptate capacitatii lor (art. 8' alin. (6)—(7)). Aceasta
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Lipsa de propuneri sau obiectii

Avocatul Poporului reitereaza importanta cruciald a alinierii legislatiei
nationale la prevederile Conventiei Organizatiei Internationale a Muncii
nr. 190 privind eliminarea violentei si a hartuirii Tn lumea muncii,
ratificata de Republica Moldova prin Legea nr. 440/2023. Proiectul de
lege analizat constituie, fard indoiala, un pas esential in directia
consolidarii unui cadru normativ care sa garanteze demnitatea, securitatea
si echitatea n cadrul raporturilor de munca.

Totusi, In urma examindrii comparative a versiunii actuale a proiectului si
a propunerilor formulate anterior de Avocatul Poporului, se constata ca
unele dintre aceste recomandari nu au fost reflectate integral. Prin urmare,
in vederea asigurdrii unei protectii efective, incluzive si conforme cu
exigentele Conventiei OIM nr. 190, formuldm urmétoarele observatii si
recomandari punctuale:

1. Definirea si reglementarea integratd a violentei si hartuirii in munca
(art. 1)

abordare diferentiata are tocmai rolul de a evita o povara excesiva
in aplicarea imediata. Stabilirea unor termene fixe de 3—6 luni ar
putea amana nejustificat aplicarea efectivd a normelor si ar
transmite un semnal contrar obiectivului legii — prevenirea
prompti a violentei si hartuirii in munca. in practica, angajatorii
vor putea aplica masurile progresiv, in ritmul adaptat fiecarei
unitati, in conditiile legii. Prin urmare, completarea cu norme
tranzitorii nu este justificata, iar reglementarea actuald permite
deja o implementare echilibrata si conforma cu specificul fiecarui
angajator.

Acceptata partial

1. Definitiile notiunilor de ,,violentd in muncad” si ,hartuire in
muncd” din proiectul de lege sunt aliniate cu prevederile
Conventiei OIM nr. 190/2019, care utilizeaza termenii ,,violenta
si hartuire” ca o formuld comuna, dar le trateaza in acelasi timp
ca notiuni distincte. Violenta in munca este definitd ca un concept
general, ce include comportamente care produc vatamari fizice,
psihologice, sexuale sau economice. Desi hartuirea poate fi
incadrata uneori ca forma de violentd psihologicd, aceasta nu
inseamna ca cele doud notiuni se suprapun. Hartuirea este o
subcategorie juridica distincta, cu trasaturi specifice, iar proiectul
de lege reflectd corect aceastd relatie: violenta este o notiune-
cadru, iar hartuirea — o forma particularizata. Prin urmare, nu este
necesard redefinirea conceptelor, intrucat delimitarea dintre ele
este deja clara si permite aplicarea coerenta a prevederilor legale
in functie de natura si gravitatea faptelor.

2. Obiectia se acceptd. Recomandarea de completare a art. 5 lit.
b!) este justificatd si necesara pentru a reflecta in mod fidel



Proiectul de lege introduce in Codul muncii definitiile distincte ale
»violentei Tn munca” si ,hartuirii in muncd”, ceea ce reflectd partial
continutul Conventiei OIM nr. 190. Totusi, definirea separatd a acestor
concepte, fard o abordare unificatoare, riscd sa fragmenteze protectia
oferita victimelor si sa creeze dificultati In aplicarea normelor.

Recomandari: Reformularea prevederii in sensul adoptarii unei definitii
unice si integratoare pentru ,violenta si hartuirea in muncd”, in
conformitate cu art. 1 alin. (1) si (2) din Conventia OIM nr. 190.

Completarea articolului cu un alineat nou, prin care sa se extinda expres
sfera de aplicare personald, incluzand si categoriile de persoane aflate in
relatii profesionale atipice.

2. Principiile de baza ale reglementarii raporturilor de munca (art. 5) Desi
proiectul consacra interzicerea violentei si hartuirii, formularea actuala nu
reflectd caracterul universal al protectiei consacrat de Conventia OIM nr.
190.

Recomandare: Completarea literei b') astfel: ,b') interzicerea
discriminarii, violentei si a hartuirii de orice natura, indiferent de forma
raportului profesional sau juridic in cadrul caruia se produce.”

Aceastd modificare asigura o formulare incluziva si reduce riscul de
excludere a categoriilor de persoane ce desfasoara munca in afara relatiilor
clasice de salariat-angajator.

3. Participarea partenerilor sociali la elaborarea politicilor interne (art. 8 1

)

Desi nota de fundamentare mentioneaza participarea partenerilor sociali,
aceasta nu este consacrati expres la nivel normativ. In lipsa unei obligatii
legale de consultare, politicile interne pot ramane fragmentare sau
necorelate cu standardele sectoriale si conventiile colective.

principiile consacrate de Conventia OIM nr. 190/2019, care
prevede protectia impotriva violentei si hartuirii in munca pentru
toate persoanele, indiferent de statutul lor juridic sau profesional.
Formularea actuala din proiect, desi afirma interdictia generala a
violentei si hartuirii, nu evidentiaza suficient caracterul universal
al protectiei. Completarea propusd — ,indiferent de forma
raportului profesional sau juridic in cadrul caruia se produce” —
are rolul de a asigura includerea tuturor formelor de activitate
desfasurate in mediul profesional, inclusiv cele in afara raportului
clasic angajator—salariat, precum munca temporara, stagiile, sau
alte forme atipice de munca.Aceasta ajustare reduce riscul de
excludere a anumitor categorii de persoane de la protectia oferita
de lege si contribuie la aplicarea uniforma si nediscriminatorie a
normelor in toate tipurile de raporturi profesionale.

3. Desi implicarea partenerilor sociali In elaborarea politicilor
interne este importanta si incurajata, Codul muncii reglementeaza
deja, in mod general, principiul consultarii salariatilor gi/sau al
organizatiilor sindicale 1n procesul de adoptare a actelor
normative interne. in plus, reglementarea expresa a consultarii
partenerilor sociali in fiecare etapa de elaborare si revizuire a
politicii interne ar putea incetini procesul de implementare, in
special 1n unititile in care nu existd reprezentanti alesi Sau
organizatii sindicale functionale. Astfel, se riscd transformarea
unei masuri de protectie intr-o obligatie birocratica greu de
aplicat 1n practica.

In ceea ce priveste propunerea de completare a alin. (1) cu o
formulare extinsd (,tuturor persoanelor aflate intr-o relatie
profesionald, contractuald ori de instruire”), aceasta depaseste
sfera de reglementare a Codului muncii, care se aplica strict
raporturilor de munca si raporturilor conexe. Includerea altor
categorii de persoane necesitd modificari legislative 1n alte acte
normative, nu in Codul muncii. Prin urmare, formularea actuala
a art. 8' este clara, echilibratad si in concordantd cu cadrul legal



Recomandari: Completarea alin. (1) cu mentiunea ca prevederile se aplica
»tuturor persoanelor aflate intr-o relatie profesionala, contractuala ori de
instruire, indiferent de forma juridica.”

Completarea alin. (3) cu lit. f) cu urmatorul continut: ,,f) consultarea
reprezentantilor salariatilor si/sau a organizatiilor sindicale in procesul de
elaborare si revizuire a politicii interne privind prevenirea si combaterea
violentei si hartuirii.”

4. Garantii efective pentru victime si reparatii adecvate (art. 82 )

Proiectul prevede proceduri interne si unele garantii procesuale, dar omite
reglementarea unor mecanisme clare de reparatie a prejudiciilor, cum ar fi
restabilirea Tn munca sau compensatiile morale.

Recomandari: Completarea alin. (4) cu o noua litera, d): ,,d) acordarea de
masuri de sprijin victimelor, inclusiv consiliere psihologica, juridica sau
de altd naturd, in conditiile prevazute de politicile interne ale
angajatorului.”

Introducerea unui nou alineat, alin. (8), cu urméatorul continut:

»(8) In cazul constatarii unei concedieri sau transfer abuziv a victimei,
angajatorul are obligatia de a asigura restabilirea acesteia in functie,
restabilirea drepturilor salariale pierdute si compensarea prejudiciilor
morale, potrivit legii.”

In concluzie, Avocatul Poporului saluta initiativa legislativa de aliniere a
Codului muncii la standardele internationale in materie de prevenire si
combatere a violentei si hartuirii la locul de munca si indeamna autoritatile
competente sd reexamineze proiectul in lumina observatiilor expuse.
Totodata, recomandam evaluarea proiectului de lege de catre OIM.

existent, iar completarile propuse nu sunt necesare si nici
justificate din punct de vedere al tehnicii legislative.

4. Propunerile formulate, desi bine intentionate, nu sunt necesare
din punct de vedere normativ, deoarece aspectele vizate sunt deja
acoperite de cadrul legal existent si de mecanismele prevazute in
proiectul de lege.

Preocupdrile privind necesitatea introducerii unor masuri
provizorii de protectie sunt deja reflectate in continutul actual al
proiectului. Art. 82 alin. (2) lit. €) prevede expres posibilitatea
aplicarii unor masuri imediate in cazul riscurilor de vatamare,
intimidare sau presiune, in favoarea persoanei care a formulat
sesizarea, a martorilor sau a altor persoane implicate. Textul ofera
deja o baza legald suficienta pentru angajator sd intervind cu
masuri adecvate in functie de circumstantele fiecirui caz.
Enumerarea acestora Intr-o maniera exhaustiva nu este necesara
si nici recomandabild, deoarece ar putea limita flexibilitatea de
interventie sau crea obligatii disproportionate in raport cu
specificul fiecarei unitati. in plus, caracterul discretionar si
adaptabil al acestor masuri este intdrit prin trimiterea la politica
internd, care permite angajatorului sia le detalieze conform
resurselor si  contextului organizational. Prin  urmare,
reglementarea deja existenta la art. 82 alin. (2) lit. ) este adecvata
si suficientd, iar completarea suplimentard nu se justificd din
perspectiva eficientei legislative sau a aplicabilitatii practice.

Cu privire la introducerea unui alineat referitor la restabilirea in
functie, compensarea drepturilor salariale si prejudiciilor morale
— aceste masuri sunt deja expres prevazute in Codul muncii si in
Codul civil, in cazul constatarii unei concedieri ilegale sau a unui
transfer abuziv. Legea nu trebuie sa repete norme de drept comun
in fiecare articol special, pentru a evita fragmentarea si incarcarea
inutila a textului legislativ. In concluzie, cadrul legal existent,
completat de dispozitiile proiectului, asigura deja protectia
victimelor si dreptul la reparatii, iar completarile propuse nu aduc



12.

Confederatia
Nationala a
Sindicatelor din
Moldova

nr. 04-17/384
din 06.06.2025

Cu referire la pct. 6 din proiectul de lege, prin care se propune
completarea art. 211! din Codul muncii cu litera i) cu urmatorul cuprins:
comiterea unor fapte de violenta sau hartuire in munca, inclusiv hartuire
sexuald, in cadrul raporturilor de muncd si a altor raporturi legate
nemijlocit de acestea.

Includerea faptei de violenta sau hartuire n munca, inclusiv hartuire
sexuald in randul situatiilor considerate incélcari grave a obligatiilor de
munca, care atrag dupd sine ca sanctiune concedierea salariatilor in
conformitate cu art. 86, alin. (1), lit. p) din Codul muncii o consideram
relevanta, doar in cazul respectarii cu strictete a intregii proceduri de
raportare, investigare si solutionare a cazurilor de violenta si hartuire in
munca. Or, aceastd conditionare este necesard pentru a evita aplicarea
unor sanctiuni, in acest caz, concedierea, pe baza de acuzatii neconfirmate
sau neanalizate corespunzator. Astfel, in vederea protejarii salariatilor de
abuzuri si decizii nefondate, consideram oportund completarea literei 1),
la final cu textul: dacd anterior au fost Indeplinite obligatiile
angajatorului, stabilite de art. 81 alin. (3) — (5) si art. 82 alin. (1) si (2) din
prezentul cod.

Cu referire la pct. 7 din proiect, prin care se propune completarea
Codului muncii cu art. 331" si 338"

Propunerea de completare a Codului muncii cu art. 338", prin care
se stabileste raspunderea materiala a salariatilor pentru fapte de violenta
sau hartuire comise in cadrul relatiilor de muncé, o consideram oportuna
doar 1n situatia in care angajatorul si-a indeplinit toate obligatiile legale
privind asigurarea unui mediu de munca sigur, sanatos si lipsit de violenta.
Or, responsabilitatea deplind pentru actele de violenta sau hartuire, comise
in relatiile de munca, trebuie pusd atdt pe seama salariatului, cat si a
angajatorului. Impunerea unei raspunderi materiale depline pe seama
salariatului, in cazul nerespectdrii angajamentelor (obligatiilor)
angajatorului, devine nejustificata si inechitabila.

valoare normativa suplimentard, ci risca sa creeze paralelisme si
neclaritati in aplicare.

Nu se accepta

1. Obiectia privind completarea art. 211" lit. 1) nu se accepta,
intrucat introducerea acestei litere, care califica faptele de
violenta si hartuire, inclusiv hartuire sexuald, drept incalcari
grave ale obligatiilor de munca, este justificata si necesara pentru
a reflecta gravitatea acestor comportamente si pentru a permite
aplicarea sanctiunii disciplinare a concedierii in temeiul art. 86
alin. (1) lit. p) din Codul muncii. Garantiile procedurale invocate
sunt deja reglementate detaliat prin articolele 8' si 82 ale
proiectului, care stabilesc obligatiile angajatorului privind
prevenirea, raportarea si investigarea, precum si procedura clara,
echitabila si etapizatd de solutionare a cazurilor de violenta si
hartuire In munca. Prin urmare, o trimitere expresd la aceste
articole in continutul literei i) este redundantd si creeazd un
paralelism normativ inutil. Mai mult, conditionarea expresa a
aplicarii sanctiunii doar in cazul acestei abateri ar genera un
tratament diferentiat fatd de celelalte abateri grave prevazute de
art. 211", afectand astfel coerenta si unitatea regimului juridic al
sanctiunilor disciplinare.

2. Obiectia privind completarea art. 338! alin. (3) cu o noua litera
d), prin care raspunderea materiald a salariatului sa fie
conditionatd de indeplinirea obligatiilor angajatorului, nu se
acceptd. Potrivit art.2005 din Codul civil, angajatorul (in calitate
de comitent) raspunde pentru fapta salariatului (prepus), nsa in
cazul in care fapta a fost comisa cu intentie, victima poate solicita
reparatia prejudiciului de la angajator, de la salariat sau de la
ambii, in mod solidar. Totodata, angajatorul beneficiaza de un
drept de regres Impotriva salariatului vinovat. Astfel, raspunderea
materiald a salariatului, asa cum este prevazuta in proiectul de
lege, nu reprezinta o derogare de la principiile generale, ci o
concretizare a acestora in contextul raporturilor de munca.



13.

Confederatia
Nationala a
Patronatului
din Republica
Moldova

nr. 05/1-49
din 16.06.2025

Sau, angajatorul are obligatia primordiala de a preveni si combate
aceste fenomene prin politici clare si masuri concrete si numai dupa ce
acestea sunt puse n aplicare si dovedite, salariatii pot fi trasi la raspundere
pentru faptele comise.

Astfel, pentru a asigura echilibrul intre drepturile si
responsabilitatile partilor implicate, raspunderea materiala a salariatilor
pentru fapte de violenta sau hartuire comise in cadrul relatiilor de munca,
trebuie sa fie conditionata de respectarea strictd a obligatiilor
angajatorului 1n acest sens.

Prin urmare, consideram necesara includerea in alin. (3) al art. 338
din proiect, a unei noi litere, litera d), cu urmatorul continut:

d) respectarea de catre angajator a prevederilor stabilite de art. 81
alin. (3) (5) din prezentul cod.

La art. 82 alin. (7) nu este clara expresia salariatul poate sesiza instanta
de judecata”.

Consideram ca nu este necesard obligarea angajatorului de a adopta
politici la nivel de unitate, acesta poate aplica si alte mecanisme, in
dependentd de specificul si numarul angajatilor din Intreprindere. Scopul
acestei legi este de a nu admite acte de hartuire la locul de munca, dar nu
de a adopta politici. Astfel, propunem ca angajatorul sd decida singur ce
mecanism va aplica pentru a preveni violenta si hartuirea in intreprindere,
mai mult ca atat unele Intreprinderi deja aplica niste reguli si mecanisme
de prevenire a hartuirii si violentei, dar nu le-au numit politici si ar fi
incorect impunerea aprobarii unui alt set de documente.

Proiectul asigurda deja echilibrul intre drepturile si obligatiile
partilor prin prevederile art. 338! alin. (3), care impun conditii
stricte pentru angajarea raspunderii salariatului: desfasurarea
unei proceduri de investigare, constatarea unui prejudiciu
economic real si existenta unei legituri de cauzalitate directe,
precum si garantarea dreptului la aparare. Mai mult, textul
vizeaza exclusiv raspunderea fatd de angajator, nu fata de
victima.

In consecinta, dacd angajatorul nu si-a indeplinit obligatiile legale
privind prevenirea si combaterea violentei sau hartuirii Tn munca
(reglementate la art. 8'-82 ), acesta nu va putea pretinde
acoperirea prejudiciului de la salariat, Intrucat nu se intrunesc
conditiile raspunderii materiale. In astfel de cazuri, rispunderea
revine angajatorului, in temeiul art. 331" din proiect.

Prin urmare, includerea unei conditii suplimentare la alin. (3), lit.
d), ar crea un paralelism normativ inutil si ar afecta coerenta
reglementarii, avand in vedere cd aceasta limitare este deja
implicitd 1n sistemul de garantii si conditii cumulative prevazut
de articol.

Nu se accepta

1. Formularea ,,salariatul poate sesiza instanta de judecata” este
clard din punct de vedere juridic si are rolul de a reafirma un drept
fundamental al salariatului — acela de a se adresa justitiei pentru
apararea drepturilor sale, inclusiv 1n cazurile de violenta si
hartuire In munca. Aceasta formulare nu introduce o norma noua,
ci subliniazd faptul ca exercitarea cdilor legale nu este
conditionatd de parcurgerea prealabild a procedurii interne de
investigare prevazute la art. 82 alin. (1)—(6). Prin urmare, expresia
este perfect justificatd si necesard, intrucét intareste accesul la
justitie al victimeli, fara a afecta coerenta textului legislativ.

2. Adoptarea unei politici interne scrise privind prevenirea si
combaterea violentei si hartuirii la locul de muncé nu reprezinta



Nu este clar, in cazul exercitarii atributiilor de munca in afara locului de
munca, care este relatia salariat — tert si care sunt parghiile angajatorului
in vederea solutionarii conflictului.

Consideram inoportun obligarea intreprinderilor de a desemna o persoana
sau de a crea comisii independente instruite, pentru a examina cazul.
Angajatorul poate examina cazul singur, sau in cazul IMM-urilor, practic
nu este posibil crearea comisiilor si desemnarea unei persoane.

Completarea articolului 10, alineatul (2) nu este clar cum se va aplica
norma prevazuta la lit. f10 ), cum va coopera angajatorul cu autoritatile
competente?

Raspunderea materiald a angajatorului, prevazuta in articolul 3311 este
excesivd si atenteaza la capitalul Intreprinderii. Nu ar trebui sd se
regiseascd in modificarile propuse in Codul Muncii. Repararea
prejudiciului material si moral salariatului de cétre angajator este deja
reglementatd de Codul muncii. Consideram ca nu este judicios de a stabili
raspundere separatd pentru cazuri de hartuire si violentd. Aceasta
raspundere (materiala si morald) este realizatd pe baze generale prin
intermediul instantelor de judecata.

Referitor la prevederile art. 3381 , consideram ca persoana vinovata de
violentd si hartuire trebuie sd rdspundd individual in conformitate cu
legislatia, iar angajatorului sa nu-i fie atribuite, ca obligatorii, functiile
specifice autoritatilor statului.

o simpld formalitate terminologicd, ci constituie o cerinta
esentiald de transparentd, uniformitate si responsabilizare in
cadrul unitatii. Permiterea aplicarii unor mecanisme informale,
nedefinite si nescrise, ar crea un cadru neuniform, greu de
verificat, de aplicat si de contestat, ceea ce ar afecta eficienta legii
si protectia reald a salariatilor. Politica internd nu exclude
utilizarea unor instrumente deja existente in intreprindere, ci
presupune formalizarea acestora intr-un document oficial,
accesibil tuturor salariatilor si opozabil in caz de litigiu. Prin
urmare, obligatia de a adopta o politica la nivelul unitatii este
justificata, proportionald si indispensabild in realizarea scopului
legii: prevenirea si combaterea efectiva a violentei si hartuirii in
munca.

3.Prevederile art. 8! alin. (2) au scopul de a reflecta realitatea
moderna a raporturilor de muncd, in care activitatea profesionala
se desfagoara adesea si in afara sediului fizic al angajatorului,
cum ar fi in timpul deplasarilor, evenimentelor, formarilor sau
prin mijloace electronice. In aceste situatii, raportul juridic de
munca dintre salariat si angajator ramane activ, iar angajatorul
are obligatia de a lua masuri rezonabile pentru a preveni si
gestiona cazurile de violentad si hartuire, inclusiv atunci cand
acestea implica terti. Relatia dintre salariat si tert nu este un raport
de munca, dar angajatorul are parghii indirecte de interventie:
poate aplica masuri de protectie a salariatului, poate Inceta
colaborarea cu tertul, poate sesiza autoritatile sau poate adapta
sarcinile si conditiile de muncad ale salariatului afectat. Prin
urmare, angajatorul nu are o obligatie absolutd de control asupra
tertilor, dar are o datorie de diligentd, raportata la circumstantele
concrete. Norma consacrd un principiu esential: obligatia de
prevenire si protectie nu inceteaza odata cu iesirea din sediu, ci
se extinde rezonabil n toate spatiile si formele de munca.

4. Desemnarea unei persoane sau constituirea unei comisii pentru
examinarea cazurilor de violenta si hartuire nu este o formalitate,



ci o garantie minima pentru asigurarea unei proceduri impartiale,
confidentiale si corecte. Examinarea exclusiva de catre angajator,
in lipsa unei structuri clare, poate crea suspiciuni de partinire sau
lipsa de obiectivitate, mai ales in cazurile sensibile care implica
ierarhii sau conflicte interne. Proiectul de lege nu impune comisii
formale pentru toate unitdtile, ci permite, in mod flexibil,
desemnarea unei singure persoane, instruitd in domeniu, tocmai
pentru a raspunde specificului intreprinderilor mici. Aceasta nu
presupune costuri suplimentare semnificative, ci doar organizare
minima si respectarea unor principii de baza — impartialitate,
competenta, lipsd de conflict de interese.

5. Norma prevazuta la art. 10 alin. (2) lit. f'°) are un continut clar
si corespunde unei obligatii firesti intr-un stat de drept:
angajatorul are datoria de a coopera cu autoritatile competente
(cum ar fi Inspectoratul de Stat al Muncii, Consiliul pentru
egalitate, politia, procuratura sau instantele de judecatd), in
masura n care este implicat Intr-un caz de violentd sau hartuire
in muncd. Cooperarea presupune, in mod concret, punerea la
dispozitie a informatiilor relevante, a documentelor interne,
participarea la audieri sau, dupa caz, aplicarea masurilor dispuse
de autoritati. Aceasta nu genereaza obligatii suplimentare, ci doar
consfinteste un comportament de colaborare institutionald care
este deja prevazut implicit in cadrul altor acte normative. Prin
urmare, prevederea este justificatd, clard si nu necesitd detalii
suplimentare 1n textul legii, intrucat modul concret de cooperare
se determind in functie de competentele autoritatii sesizate si de
natura cazului.

6. Articolul 331! nu introduce un regim de raspundere nou sau
excesiv, ci detaliaza aplicarea raspunderii angajatorului in mod
specific pentru cazurile de violentad si hartuire, in conditiile in
care aceste situatii presupun consecinte grave asupra integritatii
fizice, psihologice si demnitatii salariatului. Codul muncii
reglementeaza in mod general rdspunderea angajatorului, insd nu



prevede expres implicatiile in cazul nerespectarii obligatiilor
privind prevenirea si combaterea violentei si hartuirii. Art. 331!
vine sa asigure claritate normativa, indicand in mod concret ca
angajatorul va rdspunde doar atunci cand nu 1si indeplineste
obligatiile legale, cum sunt lipsa politicilor interne, neexaminarea
sesizarilor sau tolerarea unor comportamente abuzive. Textul nu
presupune afectarea nejustificata a capitalului intreprinderii,
intrucét repararea prejudiciului se face in limitele prevazute de
lege, fie pe cale amiabild, fie prin hotararea instantei, in functie
de faptele si probele administrate. De asemenea, acesta nu
exclude aplicarea regulilor generale, ci le completeaza, pentru a
oferi victimelor un cadru de protectie real si accesibil.

7. Prevederile art. 338" nu exonereaza persoana vinovata de fapta
de violentda sau hartuire de raspunderea individuald, ci
complementeazd cadrul normativ, stabilind posibilitatea
angajatorului de a atrage salariatul la raspundere materiald pentru
prejudiciile cauzate unitatii, in conditiile Codului muncii.
Raspunderea salariatului se aplica strict in raport cu angajatorul,
nu in locul raspunderii penale sau civile fatd de victima, care
ramane guvernatd de normele generale ale Codului penal si
Codului civil. In ceea ce priveste atributiile angajatorului, acestea
nu sunt functii ale statului, ci obligatii de diligenta prevazute
expres de legislatia muncii, aplicabile in orice raport juridic de
munca. Angajatorul are responsabilitatea de a asigura un mediu
de munca sigur, demn si lipsit de hartuire — obligatie reglementata
deja la art. 10 din Codul muncii si consolidata prin noile articole
propuse. Prin urmare, angajatorului nu i se impun functii de
anchetd penald sau sanctionare penald, ci doar masuri
administrative interne, proportionale si necesare pentru
prevenirea si gestionarea prompta a unor situatii care pot afecta
grav sanatatea si drepturile angajatilor. Textele propuse sunt
clare, echilibrate si conforme cu principiile fundamentale ale
dreptului muncii.



Ministerul
Justitiei

nr. 04/2-5783
19.06.2025

Cu referire la proiectul de lege pentru modificarea Codului muncii
al Republicii Moldova nr. 154/2003 (alinierea legislatiei la prevederile
Conventiei OIM nr. 190/2019) (numar unic 432/MMPS/2025),
comunicam urmatoarele.

Potrivit notei de fundamentare, proiectul de lege are ca obiect de
reglementare modificarea Codului muncii al Republicii Moldova nr.
154/2003, in vederea transpunerii prevederilor Conventiei OIM nr.
190/2019 privind eliminarea violentei si a hartuirii in lumea muncii,
respectiv, crearea unui cadru normativ unitar, coerent si armonizat cu
standardele internationale, destinat prevenirii, combaterii si sanctionarii
tuturor formelor de violenta si hartuire care se manifestd Tn contextul
relatiilor de munca.

Cu titlu general comunicam urmatoarele:

O privire de ansamblu asupra structurii si continutului normativ
releva o serie de deficiente de ordin general, care risca sa afecteze eficienta
si fiabilitatea aplicarii legii, in special in sectorul public.

O prima observatie esentiald priveste caracterul excesiv de general
si vag al formularilor utilizate in proiect. Numeroase dispozitii instituie
obligatii ample, enuntate generic, fara a fi corelate cu proceduri aplicabile,
surse de finantare, limite de raspundere sau specificul juridic al
angajatorilor in functie de natura lor — publica sau privata.

Aceasta abordare poate functiona relativ coerent in sectorul privat,
unde angajatorii dispun de autonomie decizionala si financiara mai larga.
In schimb, in sectorul public, aplicarea acelorasi norme poate fi dificil in
contextul cadrului bugetar si ale reglementarilor privind cheltuielile
publice. Entitatile publice nu pot, suporta cheltuieli, fard un temei expres
in legislatie si fara fonduri alocate in mod distinct in bugetele aprobate.

Mai mult, lipsa unei delimitéri normative intre angajatorii publici si
privati in privinta obligatiilor, procedurilor si raspunderilor creeaza riscul
ca entitatile bugetare sa fie expuse unor angajamente pe care nu le pot
onora legal sau financiar. Astfel, proiectul nu ia in considerare principiul
fundamental al utilizarii rationale, eficiente si transparente a fondurilor
publice, garantat de legislatie (inclusiv Legea privind finantele publice si
responsabilitatea bugetar-fiscala).

Acceptat partial

1. Nu se acceptd. Observatia potrivit careia propunerile
legislative ar putea afecta indirect bugetul de stat, prin obligatiile
ce revin angajatorilor publici de a repara prejudiciile cauzate
salariatilor in caz de violentd sau hartuire, este inteleasa, dar nu
justificd modificarea concluziei din nota de fundamentare privind
lipsa necesitatii alocarii resurselor bugetare suplimentare. In
primul rand, proiectul nu instituie noi atributii bugetare pentru
autoritatile publice, ci Intareste obligatii deja existente In materia
protectiei muncii, a respectdrii drepturilor fundamentale ale
salariatilor si a conduitei profesionale. Principiul prevenirii
violentei si hartuirii face deja parte din cadrul normativ general ,
iar Codul muncii prevede sanctiuni pentru abateri disciplinare si
raspundere materiala. Proiectul nu face decat sa clarifice si sa
detalieze aceste obligatii, in acord cu Conventia OIM nr. 190. in
al doilea rand, raspunderea angajatorului intervine doar in caz de
culpa dovedita (neglijenta, inactiune, tolerarea constientd a unor
comportamente abuzive) — nu automat. Prin urmare, nu se poate
vorbi de un impact financiar sistemic sau inevitabil asupra
bugetelor publice, ci doar de eventuale cazuri punctuale, care
oricum ar fi supuse controlului judiciar. Totodata, costurile
potentiale rezultate din reparatia prejudiciilor trebuie privite ca o
consecinta a neindeplinirii obligatiilor legale, nu ca o cheltuiala
institutionala inerent aplicarii legii. In aceasta logica, asumarea
unui risc financiar derivat din Incélcarea obligatiilor nu poate fi
echivalata cu un impact bugetar legiferat.



De asemenea, este vizibila lipsa unei analize de impact financiar
privind implementarea prevederilor in sectorul public. Orice masura care
presupune cheltuieli, alocari de personal, instruiri, dotari sau servicii
contractate necesitd o estimare clara a resurselor implicate si o proiectie
realista asupra capacitatii administrative a institutiilor vizate.

In lipsa acestor elemente, proiectul risca sa rimana declarativ, cu
potential scizut de implementare reald. Angajatorii privati pot adopta
masurile propuse In functie de resursele proprii si de presiunea
reputationald, in timp ce entitatile publice vor avea dificultdti majore in a
respecta aceleasi cerinte, ceea ce poate conduce la disfunctionalitati sau
chiar blocaje administrative.

Totodata, subliniem ca, Conventia Organizatiei Internationale a
Muncii nr. 190/2019, reprezintda un document international de o
importantd majord. Cu toate acestea, din punct de vedere juridic,
Conventia nu este conceputa ca un instrument de aplicare directa, ci ca un
cadru general de principii si standarde internationale, destinat sa fie
dezvoltat si particularizat de fiecare stat membru prin legislatie interna
adecvata.

Aceastd caracteristicd este esentiald 1n intelegerea si aplicarea
corectd a Conventiei. Ea traseaza directii de actiune si enuntd drepturi
fundamentale, dar nu oferd mecanisme sau proceduri detaliate de
prevenire, investigare, sanctionare si remediere. De exemplu, Conventia
stabileste obligatia statelor de a proteja lucratorii Tmpotriva tuturor
formelor de violenta si hartuire, de a facilita accesul la cdi de atac si de a
asigura masuri de preventie, insd nu precizeazd ce institutii sunt
responsabile, ce tip de sanctiuni se aplica, cum se investigheaza faptele,
ori cum se acorda despagubirile. Aceste aspecte sunt lasate la latitudinea
fiecdrui stat, In functie de structura sa juridica, administrativa si bugetara.

Prin urmare, transpunerea efectivi a Conventiei Organizatiei
Internationale a Muncii nr. 190/2019 presupune un efort legislativ intern
complex si atent calibrat, care sa transforme principiile generale Tn norme
clare, previzibile si aplicabile. Statul are nu doar libertatea, ci si
responsabilitatea de a adapta continutul Conventiei la specificul sau
national, tindnd cont de realitatile sistemului de munca, de capacitatea
institutionald si de constrangerile bugetare. Acest proces implica definirea



clard a termenilor precum ,,violenta” si ,,hartuire”, stabilirea unor obligatii
concrete pentru angajatori, salariati si autoritati de control, crearea de
mecanisme de raportare, investigare si solutionare a cazurilor, cu garantii
procedurale si, nu in ultimul rdnd, identificarea surselor de finantare
pentru masurile de sprijin (consiliere, despagubiri etc.), mai ales in
sectorul public.

Analizand proiectul de lege destinat implementarii Conventiei, se
constata ca acesta reia limbajul si principiile documentului international,
insd nu le dezvolta suficient in norme interne clare si functionale.

In concluzie, subliniem ci, legiuitorul national urmeazi sa
elaboreze o legislatie detaliatd, adaptatd si realista, care sd transforme
angajamentele internationale in drepturi efective si in masuri concrete,
puse 1n practica cu resursele existente. Doar 1n acest mod Conventia 1si
poate atinge scopul, iar statul isi poate onora cu responsabilitate obligatiile
asumate pe plan international.

La textul propriu-zis al proiectului, formuldm urmatoarele
observatii.

La pct. 1:

Remarcam cd, Conventia Organizatiei Internationale a Muncii nr.
190/2019 privind eliminarea violentei si hartuirii in lumea muncii, la art.
1 alin. 2, ofera statelor membre o marja de apreciere in privinta modului
de conceptualizare a termenilor ,,violentd” si ,,hartuire”. Astfel, statele pot
alege fie sa le defineascd drept un concept unitar (,,violentd si hartuire”),
fie sa le trateze ca notiuni distincte in legislatia nationala.

Totusi, aceastd flexibilitate nu este nelimitatd, fiind necesar ca
termenii adoptati in legislatia nationala sa fie coerenti, clari, predictibili si
sa reflecte in mod efectiv scopul protectiei consacrate international, si
anume prevenirea si eliminarea tuturor formelor de violenta si hartuire din
lumea muncii.

In forma actuala a proiectului de lege, desi notiunile de ,,violenta in
muncd” si ,harfuire in muncd” sunt prezentate ca notiuni distincte,
formularea lor sufera de o delimitare insuficienta, ceea ce conduce la
suprapuneri semnificative in continutul celor doua definitii si creeaza
incertitudine 1n aplicare. Totodatd, se constatd ca in textul proiectului se

2. Obiectia formulata privind suprapunerea si lipsa delimitarii
clare intre notiunile de ,,violentd in munca” si ,,hartuire in munca”
este 1Inteleasd, 1nsd nu este Impartisitd din perspectiva
obiectivelor generale ale proiectului de lege si a standardelor
previzute de Conventia OIM nr. 190/2019. in primul rand,
Conventia OIM recunoaste faptul cd violenta si hartuirea in
munca sunt concepte juridice strans legate, care pot fi tratate fie
unitar, fie distinct, in functie de traditia legislativa si nevoile
fiecarui stat. Legiuitorul national a optat pentru tratarea distincta,
dar complementara, a celor doud notiuni, pentru a reflecta
complexitatea formelor de abuz ce pot apdrea in mediul
profesional. In al doilea rand, formularile din proiectul de lege
urmeaza rationamentele Conventiei si ale ghidurilor
internationale, in care ,,violenta” acopera, in principal, forme de
agresiune fizica, verbald sau digitala, care pot avea un caracter
izolat, in timp ce ,,hartuirea” este definitd prin caracterul repetitiv
si/sau sistematic al comportamentului, adesea cu fundament



utilizeaza formularea ,,violenta si/sau hartuire In munca” si nu sunt
utilizati individual.

in partea ce vizeaza termenul ,,violentd in munca” nu este clar ce
semnifica termenul de ,,vatdmare economica a unei persoane”.

Referitor la termenul ,hartuire iIn munca” se considera ca
formularea ,,Hartuirea poate fi motivatd de orice criteriu protejat prin
lege” in formatul propus nu este judicioasd. Mai mult, aceasta este
ambigua.

Prin urmare, propunem si se reanalizeze aceste doua notiuni in
sensul in care sa poatd fi diferentiate. Totodata, cu referire la termenul
,hartuire”, propunem sa se examineze oportunitatea preludrii definitiei din
art. 702 din Codul contraventional ,,manifestarea unui comportament
fizic, verbal, nonverbal sau a altor actiuni care conduc la crearea unui
mediu intimidant, ostil, degradant, umilitor sau ofensator, avand drept
scop sau efect lezarea demnitatii unei persoane pe baza criteriilor de rasa,
culoare, origine nationala, etnica si sociald, statut social, cetatenie, limba,
religie sau convingeri, varsta, sex, identitate de gen, statut matrimonial,
orientare sexuald, dizabilitate, stare de sdnatate, statut HIV, opinie,
apartenenta politicd, avere, nastere sau orice alt criteriu”.

La pct. 2, in dispozitia propusa pentru art. 5 lit. bl ), se vor analiza
cuvintele ,,indiferent de forma raportului profesional sau juridic in cadrul
caruia se produce” deoarece nu este clar care sunt formele raportului
profesional, precum si la ce raport juridic se face referire.

La pct. 3, care prevede completarea Codului muncii cu art. 81 :

Denumirea articolului ,,Interzicerea violentei si hartuirii in munca”
nu reflectd complet continutul normei. Daca alin. (1) prevede o interdictie
generald, alineatele urmatoare introduc obligatii concrete ale angajatorului
privind prevenirea, investigarea si combaterea violentei si hartuirii, care
depésesc simpla interdictie.

In alin. (1), in masura in care prin cuvintele ,,formele de violent3 si
hértuire” se face referire la formele de violentd si hartuire stabilite in
definitiile acestor termeni, consideram oportun a se indica nemijlocit
referinta la notiunile respective stabilite 1n art. 1.

Totodata, textul ,,indiferent de forma de manifestare, frecventa,
intensitatea sau statutul persoanei” este ambiguu si necesita a fi detaliat.

discriminatoriu. Suprapunerile partiale intre cele doua definitii
sunt firesti si inevitabile, dar ele servesc scopului protectiei
maxime a salariatului, in conformitate cu principiul ,,zero
toleranta” fatd de comportamentele abuzive.

In ceea ce priveste includerea ,,vatimarii economice” in definitia
violentei, aceasta sintagma are rolul de a acoperi forme indirecte
de violentd — cum ar fi privarea abuzivd de resurse, retineri
salariale nejustificate, blocarea promovarilor sau refuzul
accesului la instruiri si beneficii. Este un element recunoscut in
doctrina internationala privind violenta psihologica si economica
la locul de munca.

In fine, referitor la propunerea de preluare a definitiei hartuirii din
Codul contraventional, trebuie mentionat ca formularea propusa
in proiect este mai extinsd, mai neutra si mai adecvata contextului
raporturilor de munca, intrucidt nu limiteazd comportamentul
hartuitor doar la cel bazat pe criterii protejate de legislatia
antidiscriminare, ci acopera si hartuirea non-discriminatorie (ex.
mobbing profesional, comportament autoritar abuziv etc.).

3.Nu se accepta. Recomandarea de completare a art. 5 lit. b') este
justificata si necesard pentru a reflecta in mod fidel principiile
consacrate de Conventia OIM nr. 190/2019, care prevede
protectia impotriva violentei si hdrtuirii in muncad pentru toate
persoanele, indiferent de statutul lor juridic sau profesional.
Formularea actuald din proiect, desi afirma interdictia generala a
violentei si hdrtuirii, nu evidentiaza suficient caracterul universal
al protectiei. Completarea propusd — ,indiferent de forma
raportului profesional sau juridic in cadrul caruia se produce” —
are rolul de a asigura includerea tuturor formelor de activitate
desfasurate in mediul profesional, inclusiv cele in afara raportului
clasic angajator—salariat, precum munca temporara, stagiile, sau
alte forme atipice de munca. Aceastd ajustare reduce riscul de



In subsidiar termenul ,statutul” necesita detaliere, intrucat nu este clar
daca se refera la ierarhia interna, functia detinuta sau alt criteriu relevant.

Dispozitiile alin. (2) se recomandd a fi revazute, or, unele din
situatiile indicate se considera cd ar putea exceda aria de acoperire a
aplicarii dispozitiilor privind prevenirea si combaterea violentei si
hartuirii legate de exercitarea atributiilor de munca. De exemplu, nu este
clar cum se vor aplica dispozitiile privind prevenirea si combaterea
violentei si hartuirii ,,pe durata deplasarii salariatului catre si dinspre locul
de munca”. Or, aceastd formulare comportd un caracter excesiv de larg,
dificil de pus in sarcina angajatorului, intrucat aceste deplasari nu pot fi
controlate de catre acesta. Mai mult, consideraim ca trebuie si existe
criterii clare care sa stabileasca in ce conditii dispozitiile prezentei legi se
aplicd pentru situatia data.

Aditional, la alin. (2) lit. a) remarcam c4, se restrictioneaza cercul
persoanelor care pot raporta cazuri de violentd sau hartuire in munca la
»salariatul vizat sau prin intermediul unui reprezentant desemnat”.

Aceastd formulare este problematicd, intrucat nu include
posibilitatea ca sesizarea sa fie facuta si de un martor sau de un alt coleg,
care nu are un mandat formal de reprezentare, dar care a asistat la incident
sau are cunostintd directd despre faptele comise. In practicd, persoana
agresatd poate fi intr-o stare de vulnerabilitate extrema, poate simti frica,
rusine sau neincredere in procedura interna si poate decide sa nu raporteze
fapta de violenta sau hartuire.

Limitarea raportdrii doar la persoana vatimati sau la un
reprezentant desemnat poate descuraja identificarea timpurie a cazurilor
si permite perpetuarea comportamentelor abuzive. Totodata, solutia din
proiect este contrara spiritului de preventie activda si solidaritate
profesionald, in care salariatii ar trebui sa poata semnala abuzurile la care
sunt martori, fard a fi formal ,,desemnati” de victima.

In dispozitia propusi pentru alin. (2) lit. b), formularea ,,sau alte
spatii asemandtoare” este imprecisd si lasd loc de interpretare. De
asemenea, alin. (3) — (5) contin formulari vagi (ex. ,,proceduri clare,
accesibile, impartiale si confidentiale”, ,,informarea periodica”), fard a
stabili frecventa continutului minim sau modalitatea de implementare. In
acest sens, spre exemplu, la redactia art. 81 alin. (3) lit. d), se vor detalia

excludere a anumitor categorii de persoane de la protectia oferita
de lege si contribuie la aplicarea uniforma si nediscriminatorie a
normelor in toate tipurile de raporturi profesionale.

4.Formularea denumirii reflectd scopul general al normei, in
concordanti cu structura si stilul Codului muncii. In legislatia
muncii, titlurile articolelor sintetizeaza obiectul reglementarii,
fara a detalia continutul tuturor alineatelor. Astfel, utilizarea
formulei ,, Interzicerea violentei si hartuirii in muncd” este
justificata, intrucat exprima principiul de baza instituit de norma:
caracterul inadmisibil al acestor comportamente in relatiile de
muncd. Orice extindere excesiva a titlului articolului pentru a
include referiri la ,,prevenire, investigare si combatere” ar incarca
inutil denumirea, fara a aduce valoare adaugata reald, intrucat
aceste elemente sunt deja clar reglementate la nivel de continut.

5.Articolul 8! are ca obiect reglementarea cadrului general de
aplicare a masurilor de prevenire si combatere a violentei si
hartuirii in munca, iar includerea deplasarilor cétre si de la locul
de munca reflectd exact formularea art. 3 lit. f) din Conventia
OIM, care prevede expres aplicabilitatea normelor si in aceste
situatii, fara conditionari. Excluderea acestei prevederi ar limita
nejustificat protectia salariatilor, in special in cazurile in care
faptele de violentd sau hartuire sunt comise in drum spre munca
de catre colegi, superiori sau alte persoane legate de activitatea
profesionald. Norma nu vizeaza angajarea automata a raspunderii
angajatorului, ci asigurarea accesului victimelor la proceduri
interne de protectie si investigare, indiferent de locul strict fizic
unde a avut loc incidentul, atata timp cat existd o legaturda cu
activitatea profesionald. Prin urmare, se recomanda mentinerea



cuvintele ,,informarea periodica a salariatilor”, utilizand, formularea ,,cel
putin o data la”.

La alin. (2) lit. ¢) nu este clar daca persoana sau Comisia vor fi cu
caracter permanent sau se vor desemna/constitui la parvenirea unei
sesizari. In contextul in care toate sesizdrile se vor inregistra si vor fi
urmate de proceduri de investigare, consideram necesar ca persoana sa fie
desemnata cu titlu permanent ca persoanele sd stie cui sa adreseze
sesizarile. La fel si Comisia sa fie permanenta pentru a fi o abordare unica.

La alin. (2) lit. d) nu este clar ce fel de asistenta si consiliere trebuie
sa fie asigurata partilor.

In dispozitia propusa pentru alin. (2) lit. e), textul ,, , indiferent de
forma juridica a acestei puneri la dispozitie” se propune a fi exclus, fiind
considerat inutil, avand in vedere si dispozitiile Conventiei OIM nr.
190/2019.

In redactia alin. (3) se mentioneaza ci angajatorul este obligat si
elaboreze si sa pund in aplicare o politicd interna privind prevenirea si
combaterea violentei si hartuirii in munca, sa instituie proceduri clare,
accesibile, impartiale si confidentiale de raportare, investigare si
solutionare a sesizarilor privind faptele de violentd si/sau hartuire. in
contextul expus, se considera judicios ca la nivel de act normativ superior
sd fie incluse norme primare in partea ce vizeaza instituirea de catre
angajator a procedurilor privind prevenirea si combaterea violentei si
hartuirii In munca, inclusiv a procedurilor de raportare, investigare si
solutionare a sesizarilor privind faptele de violenta si/sau hartuire. Dupa
caz, se va analiza oportunitatea ca procedurile de raportare si investigare
sa fie standardizate printr-un regulament-cadru sau model aprobat prin
hotdrdre de Guvern. In caz contrar, va exista un dezechilibru intre
politicile interne ale diferitor angajatori si a procedurilor instituite de cétre
acestia pentru prevenirea si combaterea violentei si hértuirii in munca.

Laalin. (3) lit. a) s-a stabilit ca, pe durata desfasurarii procedurii de
investigare, angajatorul are obligatia ,,sa asigure confidentialitatea datelor
cu caracter personal, precum si a identitatii persoanelor implicate, inclusiv
dupa finalizarea procedurii”. Desi aceasta prevedere este esentiald pentru
protectia celor implicati in procesul de investigare, formularea sa este

formei propuse a art. 8! alin. (2) lit. f), fird completarea restrictiva
sugerata.

6. Obiectia formulata este pertinentd sub aspectul necesitatii de a
incuraja raportarea cazurilor de violentd si hartuire Tn munca,
inclusiv din partea tertilor care detin informatii directe. Cu toate
acestea, formularea din proiectul de lege nu exclude posibilitatea
raportarii de catre alte persoane decat salariatul vizat, ci are ca
scop garantarea consimtamantului si confidentialitatii persoanei
afectate. In contextul protectiei drepturilor individuale si a vietii
private, este esential ca decizia de initiere a unei proceduri de
investigare sa apartind, in primul rand, persoanei vizate sau sa fie
expres consimtitd de aceasta. Raportarea de catre un tert, fara
acordul victimei, poate genera riscuri suplimentare pentru
persoana agresata, cum ar fi expunerea involuntara, traumatizarea
repetatd, etc. Totodatd, este important de mentionat ca forma
actuald a textului nu interzice raportarea indirecta — un coleg,
martor sau alt tert poate sesiza o situatie potentiald, insa
angajatorul are obligatia sa procedeze cu prudenta si respect fata
de vointa si protectia victimei. Astfel, o sesizare initiala din partea
unui tert poate genera o atentionare internd, interventia
preventiva este posibild, dar declansarea formala a unei anchete
interne ramane ancorata in protejarea drepturilor fundamentale
ale persoanei afectate.

7.In ceea ce priveste sintagma ,,alte spatii asemanatoare” (art. 8
alin. (2) lit. b)), aceasta are rolul de a acoperi in mod rezonabil
acele locuri care nu sunt explicit enumerate (ex. parcari, spatii
comune din cladirea angajatorului, locatii de instruire, etc.), dar
care fac parte din realitatea activitatilor desfasurate in legatura cu
munca. Definirea exhaustivd a tuturor acestor spatii este
imposibila in practica si risca sa excluda situatii in care se produc
acte de violenta sau hartuire intr-un cadru care, desi neenumerat,
este similar din punct de vedere functional. Prin urmare, aceasta
formulare oferd o marja de interpretare rezonabila, care va fi



limitata exclusiv la obligatia angajatorului, fara a include in mod expres
responsabilitatea celorlalte parti implicate in procedura.

In practica, confidentialitatea nu poate fi eficient garantati doar de
angajator, or, riscurile reale de compromitere a datelor sensibile, de
»scurgeri” de informatii sau de stigmatizare a persoanelor implicate pot
veni din comportamentul altor persoane cum ar fi membrii comisiei de
investigare, persoana care preia si inregistreaza sesizarea, martorii
implicati, care pot transmite altor colegi continutul declaratiilor sau
identitatea partilor sau chiar agresorul poate divulga identitatea
denuntatorului sau a persoanelor care dau marturii.

Farda o reglementare expresd care sid impuna obligatia de
confidentialitate tuturor persoanelor participante, protectia datelor
personale si a integritatii psihosociale a celor implicati rimane incompleta
si vulnerabild. Aceasta omisiune contravine chiar spiritului prevederii,
care are ca scop prevenirea represaliilor, a stigmatizarii si a intimidarii.

Redactia alin. (3) lit. 1) se propune a fi completata cu cuvintele ,,in
munca”.

Redactia alin. (4) prevede ca ,,angajatorul elaboreazd si aproba
continutul politicii interne in conformitate cu alin. (3) in functie de
capacitatea, natura activitatii si structura organizatoricd a unitatii”.
Totodata, alin. (7) al aceluiasi articol stabileste ca ,,angajatorii care au sub
50 de salariati adopta masuri rezonabile si adecvate pentru prevenirea si
combaterea violentei si hartuirii in muncé, proportional cu numaérul de
angajati, natura activitatii si structura organizatoricd, cu respectarea
principiilor de prevenire, impartialitate, confidentialitate si protectie
efectivi a persoanelor vizate”. In context, se considerd inoportune
dispozitiile de la art. 81 alin. (7), In masura in care acestea se cuprind in
dispozitia alin. (4). Mai mult se considerd cd angajatorul indiferent de
numarul de salariati trebuie sa respecte aceleasi conditii stabilite la art. 81
alin. (3).

In alta ordine de idei, mentionim ca alin. (4) prevede elaborarea
unei politici interne, insa nu sunt stabilite cerinte minime privind structura,
responsabilititile, frecventa actualizarii sau mecanismele de monitorizare.

Referitor la cuvintele ,,adoptd masuri rezonabile si adecvate”
utilizate 1n alin. (7) se considerd ca acestea nu respectd conditiile de

concretizatd in politicile interne si ghidurile metodologice
subsecvente.

7. Se accepta obiectia. La art.8 alin.(3) lit d) dupd cuvintele
»informarea periodica a salariatilor” se adauga textul ,,dar nu mai
rar decat o data pe an”.

8.0biectia se acceptd. Textul ,,indiferent de forma juridicd a
acestei puneri la dispozitie” a fost exclus.

9. Obiectia se acceptd. Se va ajusta corespunzitor textul
proiectului de lege, pentru a extinde obligatia de confidentialitate
asupra tuturor persoanelor implicate in procedura de investigare,
in scopul alinierii la cerintele de protectie efectiva, impartialitate
si sigurantd a partilor vizate. Se completeaza art. 8* cu alin. (3Y)
cu urmatorul continut ,,Obligatia de a respecta caracterul
confidential al procedurii de investigare si de a proteja datele cu
caracter personal si identitatea persoanelor implicate revine
tuturor persoanelor participante la aceastd procedurd, inclusiv
membrilor comisiilor de investigare, martorilor, persoanelor
desemnate s preia sesizdrile, precum si oricarei alte persoane
care, prin natura atributiilor sau implicarii, are acces la astfel de
informatii. Incilcarea acestei obligatii atrage raspunderea
prevazuta de lege.

10. Se accepti obiectia. Art.8! alin. (4) se completeazi cu
urmatorul text ,,Politica interna trebuie sa includa, cel putin,
urmatoarele elemente: scopul si principiile generale, notiunile si
definitiile relevante, atributiile si responsabilitdtile persoanelor
desemnate sau ale comisiilor implicate, procedura de raportare
si investigare a cazurilor semnalate, masurile de protectie §i



claritate si previzibilitate a normei, in contextul in care nu sunt indicate
masuri primare concrete stabilite prin lege.

in redactia art. 81 alin. (6), cuvantul ,,hartuire” se va substitui cu
textul ,,/sau hartuire in munca”. Totodata, in proiectul legii se va opera cu
una si aceiasi terminologie. In subsidiar, in alineatul citat se vor revedea
cuvintele ,,precum si desemnarea persoanelor sau a comisiilor special
instruite”, Intrucat in alin. (3) si (4) la care se face referire in text nu sunt
dispozitii privitor la desemnarea persoanelor sau a comisiilor special
instruite.

La pct. 3, care prevede completarea Codului muncii cu art. 82 :

Sintagmele din alin. (1) a art. 82 , precum ,,procedurd clara,
accesibila, echitabila si eficientd” sunt generale, subiective si lipsite de
criterii de evaluare, ceea ce poate duce la interpretdri diferite intre
angajatori.

La alin. (2) lit. a), se va preciza daca prin cuvintele ,,reprezentant
desemnat” se are in vedere reprezentantul legal desemnat. In acest context,
se propune ca norma si fie completata cu textul ,,in conditiile legii”.

La alin. (2) lit. b), dupa cuvintele ,,inregistrarea imediata” sugeram
a se completa cu cuvintele ,,a sesizarii”.

Formularea de la alin. (2) lit. c), ,,desemnarea, prin ordinul
(dispozitia, decizia, hotararea) intern, a unei persoane instruitd sau a unei
comisii formate din personal instruit in domeniul prevenirii §i combaterii
violentei si hartuirii, care nu se afla in conflict de interese si care poate
analiza obiectiv situatia semnalatd” nu reprezintd o garantie a procedurii
de investigare si solutionare a cazurilor de violenta si hartuire Tn munca,
dar o obligatie a angajatorului.

Totodatd, textul ,,a unei persoane instruitd sau a unei comisii
formate din personal instruit in domeniul prevenirii si combaterii violentei
si hartuirii, care nu se afld in conflict de interese si care poate analiza
obiectiv situatia semnalata” urmeaza a fi analizat, pentru a se determina
clar daca persoana/comisia formata va fi numita pentru fiecare caz in parte
sau eventual aceasta va exercita o asemenea functie pe o anumita perioada
determinata de angajator. In altd ordine de idei, nu este clar obiectul pentru
ce este desemnata persoana/comisia instituita.

reparatie aplicabile, precum si mecanismele de monitorizare,
evaluare a eficientei si actualizare periodica a politicii”.

11.Se accepta. In redactia art. 8! alin. (6), cuvantul ,,hartuire” se
substituie cu textul ,,/sau hartuire in munca”

12. Nu se accepta. Obligatiile privind elaborarea si aplicarea
formala a politicilor interne, instituirea unor proceduri structurale
de raportare si investigare, precum si desemnarea persoanelor sau
comisiilor instruite pentru tratarea cazurilor de violenta si hartuire
sunt aplicabile in mod expres angajatorilor care au cel putin 50
de salariati. Aceasta limita numericd reflectd o abordare
proportionald, raportata la capacitatea organizatorica si resursele
administrative ale angajatorilor. Totodata, angajatorii care au sub
50 de salariati nu sunt exonerati de obligatia de prevenire a
violentei si hartuirii, ci au datoria de a adopta masuri rezonabile
si adecvate, adaptate proportional dimensiunii, structurii si naturii
activitatii desfasurate. In toate cazurile, se impune respectarea
principiilor ~ fundamentale de prevenire, impartialitate,
confidentialitate si protectie efectiva a persoanelor afectate.

13.Se acceptd. Se completeaza alin. (2) lit. a) cu textul ,,in
conditiile legii”.

14. Se accepta. La alin. (2) lit. b), dupa cuvintele ,,inregistrarea
imediatd” se completeaza cu cuvintele ,,a sesizarii”.

15. Se accepta. La alin. (2) lit. ¢) dupa cuvantul ,,desemnarea” se
completeaza cu textul ,,pentru fiecare caz In parte”.



La alin. (2) lit. d), nu este clar In ce masura un tert implicat in
conflictul privind violenta si/sau hartuirea In munca poate beneficia de
asistentd sau consiliere si In ce masura cheltuielile pentru aceasta asistenta
se asigura de citre angajator. In aceiasi ordine de idei, in ce context pot fi
asigurate masuri provizorii de protectie in favoarea martorilor sau altor
persoane implicate, care nu sunt salariatii angajatorului, or pentru
asemenea persoane sunt instituite alte masuri de protectie stabilite de lege
si aplicate de institutiile competente. Mai mult, masurile prevazute la
aceasta literd (modificarea temporara a locului sau programului de munca
al uneia dintre parti; restrictionarea interactiunii directe intre persoancle
implicate; repartizarea temporara in alte atributii ori spatii de lucru;
acordarea unui concediu platit sau neplatit, la cererea si cu acordul scris al
salariatului vizat) nu se refera la méasurile instituite pentru martori si alte
persoane implicate in conflict care nu sunt salariatii angajatorului.
Observatie similard valabila si pentru alte norme din proiect, in care
angajatorul nu poate lua masuri pentru persoane terte ce nu sunt in
subordinea lui (a se vedea de ex. art. 82 alin. (2) lit. g), art. 8 2 lin. (4) lit.
c), etc.). in urma celor citate, procedurile stabilite la alin. (2) nu sunt pe
deplin fezabile 1n toate cazurile.

La art. alin. (3) se vor detalia cuvintele ,,pe durata desfasurarii
procedurii de investigare” 1n sensul indicarii cine va desfasura
investigarea cazului.

La alin. (4), lit. a) prevede ca, in functie de concluziile procedurii
de investigare a cazurilor de violenta si/sau hartuire in munca, angajatorul
poate dispune aplicarea sanctiunilor disciplinare salariatului care a comis
fapta, in conformitate cu prevederile Codului muncii si ale actelor
normative speciale. Aceastd prevedere creeaza o confuzie intre doud
proceduri cu regimuri juridice distincte, or, procedura reglementata de art.
8 2 este o procedurd de investigare, destinata clarificarii faptelor si
protejarii victimelor si martorilor in cazurile de violentd si hértuire.
Aceastd investigare nu poate tine locul unei proceduri disciplinare in
sensul Codului muncii. Procedura disciplinara este reglementata distinct
de legislatia muncii si este de competenta Comisiei disciplinare.

Pentru a evita aceastd confuzie si pentru a proteja atat drepturile
victimei, cat si pe cele ale presupusului agresor, se impune clarificarea

16. Obiectia exprimatd aduce 1n discutie un aspect important
privind limitele responsabilitatii angajatorului fata de persoanele
care nu se afla in raporturi contractuale directe cu acesta. Intr-
adevar, legislatia muncii nu poate impune angajatorului obligatii
directe fatd de terti, in sensul asigurdrii de drepturi specifice
relatiei de muncé (cum ar fi concedii, repartizarea sarcinilor sau
modificarea programului). Totusi, dispozitiile art. 81 alin. (2) lit.
d) trebuie interpretate in corelare cu scopul normei i cu natura
preventiva si organizatoricd a masurilor provizorii. Ele vizeaza
exclusiv interventia angajatorului in raport cu propriii salariati si
in contextul gestionarii unui incident raportat, pentru a limita
riscul de re-victimizare, represalii sau escaladare a tensiunilor in
cadrul unitatii. Astfel, masurile prevazute (ex. modificarea
locului de munca, concediul platit etc.) sunt aplicabile doar
salariatilor angajatorului, si nu pot fi extinse catre terti (clienti,
vizitatori, colaboratori), decat 1in limita competentelor
organizatorice si de prevenire a riscurilor. In cazul in care
martorul sau persoana afectatd nu este salariatul angajatorului,
acesta nu poate impune masuri directe, dar poate: restrictiona
accesul 1n spatiul de muncd; intrerupe colaborarea; sesiza
autoritatile competente (politia, instantele, etc); intreprinde
masuri interne de securitate (ex. supraveghere, control acces).
Asistenta sau consilierea psihologica ori juridicd, mentionatd
generic 1n proiect, nu impune o obligatie de finantare nelimitata
din partea angajatorului, ci doar posibilitatea de a facilita accesul
la astfel de servicii pentru propriii salariati, conform politicii
interne sau contractelor colective. Pentru persoanele terte, aceste
interventii pot fi sustinute doar in masura n care exista un interes
legitim si 0 baza contractuald ori colaborativa existenta.

17. Se accepta. La alin. (4), lit. a) capatd urmatorul continut
»dispunerea, in temeiul constatarilor rezultate din procedura de
investigare reglementata de prezentul articol, a sesizarii comisiei



normei. Eventual, se va analiza posibilitatea completarii normei, prin
referirea la actiunea de a sesiza comisia disciplinard din cadrul entitatii
respective Intru aplicarea sanctiunii disciplinare corespunzétoare.

Lit. ¢) de la alin. (4) face referire la ,,acordarea sprijinului necesar
persoanei vatamate”, fara a preciza tipurile posibile de sprijin, criteriile de
acordare sau limitele responsabilitatii angajatorului. Totodatd, expresia
»restabilirea mediului de munca sigur” nu este corelatd cu alte prevederi
ale articolului si nu este insotitd de obligatii concrete sau masuri
aplicabile, ceea ce poate conduce la interpretari neuniforme.

La pct. 4:

In dispozitia introductivi a art. 9 alin. (12 ), sintagmele ,,mediu de
munca demn”, ,,sprijin adecvat”, sau ,,riscuri iminente si substantiale” nu
sunt definite, ceea ce afecteaza aplicabilitatea practica a normei.

Textul introductiv propus la art. 9 alin. (12 ) este inutil, in contextul
in care acesta este inglobat de dispozitia art. 9 alin. (1) lit. ¢) din Codul
muncii, care prevede ci salariatul are dreptul la un loc de munca, in
conditiile prevazute de standardele de stat privind organizarea, securitatea
si sanatatea in munca, de contractul colectiv de munca si de conventiile
colective.

Totodata, se constata ca dispozitiile cuprinse in lit. a) - d) a alin. (12
) contin dispozitii speciale pe segmentul drepturilor salariatului ce vizeaza
violenta si hartuirea iTn munca. Prin urmare, se constata ca aceste drepturi
sunt inglobate, de asemenea, in dispozitiile art. 9 alin. (1), in care sunt
prezentate drepturile salariatului la nivel general (a se vedea art. 9 alin. (1)
lit. f1), g), 1), m), s.a.). Or, o abordare detaliata a unor drepturi prevazute
la alin. (1) pe segmentul violentei si hartuirii Tn muncd va constitui o
inechitate normativa fata de drepturile prevazute la alin. (1) cu specificare
in alte domenii.

La lit. ¢) alin. (12 ) se prevede acordarea sprijinului ,,in conditiile
stabilite de politicile interne”, ceea ce poate duce la aplicarea neuniforma
a prevederii, mai ales in cazul angajatorilor care nu au politici bine
dezvoltate sau le interpreteaza restrictiv.

Aditional, la art. 9 alin. (12 ), lit. ¢) consacra un drept important al
salariatilor, si anume cel de a solicita si beneficia de masuri de protectie si
sprijin, cum ar fi consilierea psihologicd, juridica sau de altd naturd, in

disciplinare sau, dupd caz, initierea procedurii disciplinare in
conformitate cu prevederile Codului muncii, in vederea aplicarii
unei sanctiuni corespunzatoare salariatului care a savarsit fapta;”

18. Obiectia aduce in atentie importanta claritatii si aplicabilitatii
dispozitiilor legale privind drepturile salariatilor in contextul
prevenirii si combaterii violentei si hartuirii Tn munca. Se admit
unele aspecte semnalate, Insa se impun urmatoarele clarificari si
precizari. Cu privire la caracterul general al dispozitiei
introductive din art. 9 alin. (12): este adevarat ca art. 9 alin. (1) al
Codului muncii consfinteste, la nivel general, dreptul salariatului
laun loc de munca sigur si la conditii conforme cu standardele de
sanatate si securitate. Totusi, dispozitia propusa la alin. (12) are
rolul de a particulariza aceste drepturi in contextul violentei si
hartuirii, in conformitate cu exigentele Conventiei OIM nr. 190.
Aceastd abordare nu reprezinta o ,,inechitate normativa”, ci o
operationalizare tematicd a unor drepturi deja recunoscute,
acoperind un domeniu cu specificitate ridicatd, sensibilitate
sociala si grad crescut de subraportare. Introducerea unui alineat
dedicat permite structurarea clard a normei, cresterea vizibilitatii
drepturilor salariatului si facilitarea accesului la mecanismele de
protectie. O reglementare ,,invizibild” prin absorbtie in norme
generale risca sd devina ineficientd si neaplicabila.

19. Cu privire la formularile considerate vagi (,,mediu de munca
demn”, ,sprijin adecvat”, ,riscuri iminente si substantiale”):
aceste expresii sunt preluate din limbajul international al
dreptului muncii. Acestea nu sunt destinate unei definiri rigide in
textul legii, ci ofera standardele de interpretare minima, urmand
a fi detaliate in politicile interne, ghiduri metodologice si prin
jurisprudenta.

20. Obiectia privind lipsa unei obligatii exprese a angajatorului
de a finanta masurile de sprijin prevazute la art. 9 alin. (12) lit. ¢)
nu se acceptd, Intrucat dispozitia are in vedere garantarea unui



cazul in care sunt victime ale violentei sau hartuirii la locul de munca.
Desi aceasta prevedere reflectd o abordare centratd pe nevoile reale ale
victimelor, ea nu este corelatd in mod clar cu obligatiile concrete ale
angajatorului. Acest aspect este important mai cu seama in sectorul public.

In actuala redactare, dispozitia recunoaste un drept al salariatului,
dar nu prevede explicit obligatia corespunzitoare a angajatorului de a
finanta aceste masuri. In situatia in care, in sectorul public, unde utilizarea
fondurilor este strict reglementata, lipsa unui temei juridic expres care sa
permita alocarea de resurse pentru consiliere psihologica sau juridica face
ca aceastd prevedere sa ramana, in esenta, inaplicabila in practica.

La art. 9 alin. (12 ), lit. d) dreptul salariatilor de a ,,intrerupe
desfasurarea activitatii in situatii in care existd riscuri iminente si
substantiale de violenta si/sau hartuire, cu obligatia de a instiinta imediat
angajatorul despre circumstantele constatate” necesitd a fi reanalizata.
Desi aceasta prevedere urmareste sa protejeze salariatul in fata unor
pericole reale si urgente, formularea sa poate fi dificila in practica.

In primul rand, prevederea exclude in mod inexplicabil rolul
angajatorului in decizia de intrerupere a activitatii, reducandu-l la un
simplu destinatar al notificarii ulterioare. Aceasta intra in contradictie cu
obligatiile angajatorului, consacrata la art. 10 alin. (2) lit. f7 ), de a preveni
si combate riscurile de violentd si hartuire Tn mod activ. A permite
intreruperea unilaterald a activitatii, fara acordul angajatorului, contrazice
logica unui sistem de protectie construit pe responsabilitdti corelate si
reactie institutionald coordonata.

in al doilea rand, textul nu clarificd modul in care se coreleaza acest
drept cu regimul juridic al absentei nemotivate de la munca. In lipsa unei
validari formale sau a unui mecanism de confirmare a riscului invocat, un
angajator ar putea considera intreruperea activititii ca absentd
nejustificatd, cu consecinte disciplinare pentru salariat. Acest conflict
normativ poate duce la incertitudine juridica si chiar la abuzuri, fie din
partea angajatorului, fie din partea salariatului.

In al treilea rand, prevederea nu ofera niciun criteriu obiectiv pentru
evaluarea caracterului ,,iminent” si ,,substantial” al riscului. Astfel, in
lipsa unei definitii clare, se lasa loc interpretarii subiective, ceea ce poate

drept al salariatului, iar modalitatile concrete de implementare a
acestui drept — inclusiv suportul logistic si financiar — vor fi
stabilite prin politici interne, contracte colective de munca si alte
acte normative subsecvente. In sectorul public, in special, accesul
la consiliere psihologica, juridicd sau de altd naturd poate fi
asigurat fie prin colaborari interinstitutionale, fie prin servicii
deja existente In cadrul autoritatilor publice (ex. psihologi din
cadrul directiilor de resurse umane, juristi interni, etc.), fara a fi
necesard o prevedere expresa privind finantarea din bugetul
angajatorului. Totodatd, instituirea unei obligatii directe si
uniforme de finantare ar putea genera constrangeri bugetare
disproportionate, in special pentru entitatile publice mici, motiv
pentru care legislatorul a optat pentru o formulare flexibila, care
permite adaptarea masurilor 1n functie de resursele disponibile si
de specificul fiecarui loc de munca.

21. Obiectia nu se acceptd, Intrucat prevederea urmareste
protectia imediata a salariatului in fata unor riscuri iminente si
substantiale de violenta sau hartuire, in concordanta cu Conventia
OIM nr. 190. A conditiona exercitarea acestui drept de aprobarea
angajatorului ar compromite eficienta sa si ar putea pune in
pericol integritatea salariatului. Textul nu contrazice obligatiile
angajatorului, ci le presupune implicit — intreruperea activitatii
este un semnal care impune o reactie promptd din partea
angajatorului, in baza art. 10 alin. (2) lit. f7). Temerile privind
absentele nemotivate sunt nejustificate: daca riscul se confirma
ulterior, Intreruperea este legitima si nu poate atrage sanctiuni.
Termenii ,,iminent” si ,,substantial” sunt recunoscuti in practica
juridica, inclusiv cea internationald, si pot fi detaliati prin politici
interne si ghiduri.



favoriza comportamente abuzive ori justificari neintemeiate pentru
intreruperea muncii.

De asemenea, nu este clar daca salariatul va beneficia in continuare
de remunerare, In contextul in care acesta a plecat de la locul de munca pe
motivul indicat mai sus, neavand acordul angajatorului.

In concluzie, prevederea de la lit. d) este formulati prea vag si
dezechilibrat, intro maniera care nu asigurd o protectie eficienta, dar nici
nu garanteaza disciplina si coerenta raporturilor de munca. Pentru a evita
ambiguitdtile si a proteja corect atat drepturile salariatilor, cat si
prerogativele angajatorilor, este necesara reformularea textului astfel incat
s prevada interventia prompta a angajatorului pentru gestionarea situatiei
existenta unui risc nu constituie absenta nemotivata si sa introduca criterii
de apreciere a riscului invocat, pentru a preveni utilizarea abuziva a
acestui drept.

Suplimentar, drepturile salariatilor, enuntate in alin. (12 ) nu sunt
corelate cu obligatii concrete ale angajatorului — de exemplu, nu este clar
cine ofera consilierea, in ce conditii se Intrerupe activitatea, ce presupune
sprijinul oferit, cine suporta cheltuielile, etc.

La pct. 5:

Din punct de vedere redactional, textul , lit. £7 ), 8 ), 19 ), f10)” se
va substitui cu textul ,lit. f7 ) — f 10)”. Totodata, avand in vedere ca
obligatiile angajatorului prevdzute in aceste litere se cuprind in mod
special 1n art. 81 alin. (3) si art. 82 alin. (6), nu se considera necesar a fi
incluse si in art. 10 alin. (2), cu atat mai mult ca art. 10 alin. (2) lit. r)
stabileste ca angajatorul este obligat ,,sd indeplineasca alte obligatii
stabilite de prezentul cod, de alte acte normative, de conventiile colective,
de contractul colectiv si de cel individual de munca”.

In partea ce vizeazia numerotarea punctelor, se constatd lipsa in
proiect a pct. 7 si 8.

La pct. 9, care prevede completarea Codului muncii cu art. 3311 :

In dispozitia introductiva, cuvantul ,,Codul” se va exclude, ca fiind
excedent.

Formularea propusa in art. 3311 impune angajatorului o raspundere
materiald, fara a distinge intre culpa angajatorului si fapta independenta a

22. Se accepta partial. Modificarile redactionale au fost efectuate.

23. Se accepta. Modificédrile redactionale au fost efectuate.

24. Se accepta. Modificarile redactionale au fost efectuate.

25. Obiectiile referitoare la redactarea art. 331! nu se accepta,
avand in vedere urmatoarele considerente. Réaspunderea



altor salariati; lipsa unei legdturi cauzale directe; diligenta depusd de
angajator in prevenirea faptei.

Aceasta contravine principiilor generale ale raspunderii civile
delictuale, care impun demonstrarea: a) unei fapte ilicite, b) a unui
prejudiciu, ¢) a unei legaturi de cauzalitate directe, d) si a unei forme de
culpa (intentie sau neglijenta).

In context, se va analiza oportunitatea indicarii criteriului de
vinovatie sau neglijentd demonstrabila din partea angajatorului (de ex.
»Angajatorul raspunde material daca, din culpa (intentie sau neglijentd),
nu a luat masurile necesare...”).

Intru asigurarea unei conexiuni normative a dispozitiilor propuse cu
alte reglementari conexe din Cod, consideram necesar ca art. 329 alin. (1)
sa fie completat cu referinta la raspunderea materiald a angajatorului
pentru nerespectarea obligatiilor ce vizeazd asigurarea unui mediu de
munca lipsit de violenta si hartuire in munca.

Complementar, formularea prevazuta la alin. (1) al art. 3317,
potrivit cdreia angajatorul poartd raspundere materiald deplind pentru
prejudiciile cauzate salariatilor ca urmare a nerespectarii obligatiilor de a
asigura un ,,mediu de munca sigur, sandtos si lipsit de orice forma de
violentd sau hartuire”, ridica probleme de claritate si poate duce la
incertitudine si dificultdti in aplicare, deoarece este lipsitd de criterii
obiective de apreciere. Termenii precum ,,sigur” si ,,sdnatos” nu sunt
definiti in contextul mediului de muncd, iar fara o delimitare clard a ceea
ce Inseamna un ,;mediu lipsit de violentd”, angajatorii risca sa fie expusi
unei raspunderi nelimitate si imprevizibile, chiar si 1n situatii in care au
luat masuri rezonabile de prevenire, dar nu au putut controla toate
comportamentele individuale din cadrul colectivului de munca.

De asemenea, asa formuldri vagi creeaza un teren instabil pentru
instantele de judecata, care vor trebui sa interpreteze in mod discretionar
ce inseamna un ,,mediu de munca sigur si sandtos” in absenta unor repere
legale clare.

Aceeasi observatie este valabild si pentru expresia ,aplicarea
insuficientd a masurilor”, nefiind clar termenul ,,insuficient”.

In redactia art. 3311 alin. (2) si (3), formularile ,,dar firi a se limita
la urmaitoarele cazuri”, ,,sau aplicarea insuficientd”, ,,daune economice

angajatorului este conditionatd de nerespectarea obligatiei legale
de a preveni violenta si hartuirea, nu de simpla producere a unui
prejudiciu. Astfel, nu se instituie o raspundere obiectiva si
nelimitata, ci o raspundere bazata pe culpa angajatorului, in acord
cu principiile generale ale dreptului civil si ale raspunderii
delictuale. Prevederea vizeaza situatiile in care angajatorul, prin
inactiune, toleranta sau lipsd de diligentd, nu a luat masuri
rezonabile si proportionale pentru a preveni un risc real si
previzibil, asa cum recomanda si OIM. Termenii precum ,,mediu
sigur, sanatos si lipsit de violentd” deriva direct din standardele
internationale si din jurisprudenta CEDO, fiind susceptibili de
concretizare prin politici interne, contracte colective si practica
judiciard. Necesitatea unei norme speciale privind raspunderea
materiald pentru faptele de violenta si hartuire este justificata de
caracterul distinct si grav al acestora, care impune reglementari
clare, previzibile si conforme cu noile standarde internationale.
Simpla trimitere la art. 331 nu acopera suficient specificul acestor
fapte.

26. Se accepta partial. Se exclude din art. 331" alin. (3) lit. a)
textul ,,(cum ar fi: pierderi salariale, cheltuieli medicale sau alte
daune economice directe)”



directe” nu ofera claritate si previzibilitate normativa, fapt pentru care
consideram necesar a fi revazute.

Referitor la redactia alin. (2) lit. b), formularea ,tolerarea
manifestdrii unor comportamente [...] prin inactiune” este vagd si
deschisa abuzurilor. Or, termenul ,,tolerare” poate fi interpretat subiectiv.
Tot aici, nu se precizeaza criteriul de constientizare a faptei, ceea ce poate
duce la sanctionarea abuziva a unor angajatori care nu au fost informati in
mod rezonabil despre incidente. In acest sens, ar fi posibil efect de
descurajare a angajatorilor privind angajarea anumitor categorii sociale,
or, acestia ar putea deveni extrem de prudenti sau restrictivi in procesul de
recrutare, ceea ce ar afecta egalitatea de sanse.

Formularea prevazuta la alin. (3) al art. 331!, care stabileste ca
angajatorul va repara integral prejudiciul material suferit de salariat, cum
ar fi: pierderi salariale, cheltuieli medicale sau alte daune economice
directe, necesita a fi revizuita.

in primul rand, utilizarea sintagmei ,,alte daune economice directe”
este improprie si lipsita de claritate in raport cu angajatii.

in al doilea rand, mentiunea privind cheltuielile medicale suportate
de angajator, desi justificata in esentd, nu este insotita de nicio limitare sau
conditionare privind dimensiunea financiard a acestor cheltuieli. Astfel,
salariatul ar putea apela, fard informarea prealabild a angajatorului, la
servicii medicale costisitoare in spitale sau clinici private, iar ulterior sa
solicite rambursarea integrald a acestor sume. In lipsa unui plafon,
angajatorul, inclusiv cel public, se poate trezi obligat sa acopere cheltuieli
medicale disproportionate sau chiar nejustificate in raport cu gravitatea
faptei.

Aceastd obligatie a angajatorului din sectorul public este in
dezacord cu principiul gestiunii responsabile a fondurilor publice. Spre
deosebire de angajatorii privati, entitatile publice nu pot dispune liber de
fonduri in lipsa unui temei juridic expres, ceea ce ar face inaplicabila
norma in practicd, in pofida dreptului recunoscut formal salariatului.

Mai mult, nu se considera necesara dispozitia de la lit. a), in masura
in care art. 331 din Codul muncii prevede la general raspunderea materiala
a angajatorului pentru prejudiciul cauzat salariatului.



Dispozitia propusa pentru alin. (3) lit. b), nu se considera necesara,
tindnd cont ca art. 329 alin. (2) prevede deja repararea prejudiciului moral
de catre angajator.

Suplimentar, se va analiza oportunitatea completarii art. 199 din
Codul muncii cu includerea unei norme care va prevedea ca, daca
angajatorul elaboreaza si aproba regulamentul intern al unitatii, conform
art. 198, acesta trebuie sa contina prevederi inclusiv privind respectarea
principiului interzicerii discriminarii, violentei si a hartuirii Tn munca. Mai
mult, drepturile si obligatiile angajatorului si salariatului prevazute de
proiectul de lege examinat ar trebui si se regédseasca si in contractul
individual de munca.

La pct. 9, care prevede completarea Codului muncii cu art. 338 ! :

Art. 338! reglementeaza raspunderea materiald a salariatilor pentru
fapte de violenta sau hartuire comise 1n cadrul raporturilor de munca. Cu
toate acestea, proiectul nu delimiteaza in mod precis care sunt daunele
pentru care salariatul poate fi tras efectiv la raspundere.

Astfel, atragem atentia c4, alin. (2) prevede situatiile cand intervine
raspunderea materiala a salariatului, dar nu stabileste in mod clar ce tipuri
de daune materiale pot fi impuse. Aceastd ambiguitate risca sa creeze o
extindere arbitrara a raspunderii salariatului, inclusiv pentru consecinte
indirecte sau greu cuantificabile, in lipsa unui cadru clar de referinta. Spre
exemplu, dacd angajatorul suferd o scadere de imagine, un litigiu public
sau o campanie mediatica negativa, nu este clar daca si cum poate dovedi
si cuantifica astfel de prejudicii pentru a le imputa salariatului.

Totodatd, mentionarea expresa a ,,afectarii imaginii unitatii” in lit.
b) a alin. (2) este subiectivd. Conceptul de imagine, neputand fi
cuantificat, poate deveni un instrument imprevizibil de sanctionare.
Afectarea imaginii poate fi invocata in aproape orice situatie tensionata la
locul de munca, chiar si atunci cand nu existd un prejudiciu concret si
dovedit. Aceastd formulare vulnerabilizeazd pozitia salariatului si
deschide calea unor posibile abuzuri sau interpretari arbitrare.

Mai mult, nu se distinge dacéd aceste daune (inclusiv cele privind
imaginea) trebuie sa fie dovedite in mod obiectiv prin acte, ori daca simpla
constatare de catre angajator este suficientd. Astfel, prevederea risca sa

27. Completarea art. 199 cu obligatia includerii normelor privind
violenta si hartuirea in regulamentul intern este acceptabila ca
propunere complementara, dar nu exclude necesitatea consacrarii
in mod expres a raspunderii angajatorului in art. 331'.

28. Nu se accepta. Cu privire la sintagma ,,afectarea imaginii
unitatii” mentiondm ca afectarea imaginii nu este, in sine, un
temei de raspundere, ci un element secundar de cuantificare a
prejudiciului, care trebuie dovedit conform regulilor generale de
drept. In plus, proiectul prevede cid procedura este supusd
normelor Codului muncii privind constatarea, evaluarea si
repararea prejudiciului  (art. 339-344), ceea ce exclude
posibilitatea unor constatdri unilaterale, nedovedite, din partea
angajatorului.

29. Se acceptd. In denumirea articolului 338' dupa cuvintele
»raspundere materiald” se adauga textul ,,deplind”.

30. Se accepta. In art. 338 alin. (2) dupa cuvintele ,.raspundere
materiald” se adduga textul ,,deplina”.

31. Se acceptd. Se completeaza art.337 alin.(2) dupd cuvintele
cauzat doar in cazurile prevazute la art.338,, cu textul ,,si 338!,



incalce principiile de legalitate, proportionalitate si previzibilitate,
esentiale in materia raspunderii patrimoniale.

Se va tine cont cd, potrivit art. 337 alin. (2) din Codul muncii,
salariatul poate fi tras la raspundere materiald deplind pentru prejudiciul
material cauzat doar in cazurile prevazute la art. 338.

Dispozitiile propuse la art. 3381 alin. (2) - (4), in care este indicat
in ce situatii si conditii intervine raspundere materiald deplind pot fi
caracteristice si pentru alte cazuri in care intervine raspunderea materiala
deplina, prevazute in art. 338 alin. (1). Respectiv, in masura in care se
considerd necesar a fi incluse 1n textul actului normativ, se va analiza
referirea acestora la toate cazurile prevazute in art. 338 alin. (1).

In subsidiar, la alin. (3) al art. 3381 nu este clar daca prin cuvintele
,raspunderii materiale” la fel se face referire la raspunderea materiala
deplind stabilita la alin. (1) al aceluiasi articol.

In partea ce vizeazi alin. (4) acesta se va revizui prin prisma
dispozitiilor generale din Codul muncii (art. 339, 341 -344), care stabileste
modul de reparare a prejudiciului material de catre salariat, in scopul
evitarii contradictiilor normative sau a dublajului normativ.

Din punct de vedere al respectarii normelor tehnicii legislative, in
denumirea proiectului de lege, referinta la Conventia OIM nr. 190/2019
se va expune pe deplin, in vederea respectdrii regulilor de tehnica
legislativa. Totodata, se va tine cont ca potrivit art. 54 alin. (1) lit. i) al
Legii nr. 100/2017 cu privire la actele normative, exprimarea prin
abrevieri a unor denumiri sau termeni se poate face numai dupa explicarea
acestora n text, la prima folosire.

In preambulul proiectului de lege se va indica anul adoptarii
Conventiei privind eliminarea violentei si a hartuirii in lumea muncii.

La art. 82 alin. (2) lit. f), cuvantul ,,calendaristice” se va evita la
determinarea curgerii si calcularii termenilor. Or, aceasta este regula
general de curgere a termenului. In caz contrar, se poate interpreta per a
contrario cd, in celelalte cazuri in care nu s-a specificat ca, zilele sunt
calendaristice, de fapt se au 1n vedere zile lucratoare, de sarbatoare, pare,
impare.

In concluzie mentionam ca, proiectul, in forma actuald, necesitd
revizuire si completare pentru a asigura:

32. Se acceptd. Modificari introduse in proiectul de lege

Se accepta. Sintagma ,, calendaristice ” exclusa din proiect.



Centrul
National
Anticoruptie

nr. 06/2/10486
din 20.06.2025

* aplicarea uniforma a prevederilor de catre angajatori;

* claritatea si predictibilitatea obligatiilor si drepturilor;

* 0 protectie efectiva a salariatilor Impotriva violentei si hartuirii in
munca.

Cu referire la sinteza obiectiilor si propunerilor, remarcam ca,
potrivit art. 39 din Legea nr. 100/2017 cu privire la actele normative,
procesul de definitivare a unui proiect de act normativ presupune, in mod
esential, analiza si valorificarea cu bunacredintd a tuturor obiectiilor,
propunerilor si recomandarilor formulate in cadrul consultarii publice si
al procedurii de avizare interinstitutionald. Acest articol stabileste in mod
clar cd autorul proiectului are obligatia de a decide motivat asupra
acceptarii totale, partiale sau a respingerii observatiilor primite si, acolo
unde exista divergente conceptuale semnificative, sd organizeze dezbateri
cu partile interesate, In scopul identificarii unor solutii de compromis
functionale si aplicabile.

In cazul proiectului de lege expertizat, se constatd ci majoritatea
obiectiilor autoritatilor avizatoare au fost respinse fard o motivare
detaliatd. Acest fapt contravine scopului si spiritului procedurii de avizare.

Avizarea din partea autoritatilor vizate si a celor responsabile de
implementarea prevederilor legii nu este un exercitiu formal, ci o etapa
esentiala pentru asigurarea calitatii si aplicabilitatii actului normativ.
Recomandarile formulate de aceste entitdti nu reprezinta simple opinii, ci
releva aspecte practice esentiale, rezultate din experienta directd a aplicarii
legislatiei in domeniu.

Astfel, este recomandabil ca autorul proiectului sa revizuiasca
pozitiile exprimate, sa asigure o sinteza argumentativa veritabila si, daca
este cazul, sd organizeze consultari suplimentare pentru solutionarea
divergentelor.

I. Analiza riscurilor de corupere a procesului de promovare a
proiectului

I.1. Pertinenta autorului, categoriei propuse a actului si a procedurii
de promovare a proiectului

Autor al proiectului de act normativ este Guvernul RM, iar autor
nemijlocit este Ministerul Muncii si Protectiei Sociale, ceea ce

Am luat act



corespunde art.73 din Constitutia Republicii Moldova si art.47 alin.(3)
din Regulamentul Parlamentului, aprobat prin Legea nr.797/1996.

Categoria actului legislativ propus este Lege organica, ceea ce
corespunde art.72 din Constitutie si art. 6-12 din Legea nr.100/2017 cu
privire la actele normative.

L.2. Respectarea rigorilor de transparenta in procesul decizional la
promovarea proiectului

Conform art.8 al Legii nr.239/2008 privind transparenta in procesul
decizional "etapele asigurdrii transparentei procesului de elaborare a
deciziilor sunt: a) informarea publicului referitor la initierea elaborarii
deciziei; b) punerea la dispozitia partilor interesate a proiectului de
decizie si a materialelor aferente acestuia; c¢) consultarea cetatenilor,
asociatiilor constituite in corespundere cu legea, altor parti interesate; d)
examinarea recomanddrilor cetatenilor, asociatiilor constituite n
corespundere cu legea, altor parti interesate in procesul de elaborare a
proiectelor de decizii; €) informarea publicului referitor la deciziile
adoptate."

Proiectul supus expertizei a fost plasat pentru consultare publica pe pagina
web oficiald a Ministerului Muncii si Protectiei Sociale si pe portalul
guvernamental www.particip.gov. md, fiind asigurat accesul partilor
interesate la proiectul mentionat.

Cu referire la informarea publicului privind initierea elaborarii prezentului
proiect de decizie, se remarca ca autorul a respectat aceasta etapa esentiala
a procesului de asigurare a transparentei procesului de elaborare a
deciziilor statuata la art.8 lit.a) din Legea nr.239/2008 privind transparenta
in procesul decizional. Prin urmare, avand in vedere cele expuse mai sus,
se remarca ca transparenta 1n procesul decizional a fost asigurata.

1.3. Scopul anuntat si scopul real al proiectului

Potrivit notei de fundamentare: “Problema reald constd in faptul ca
actualul cadru normativ nu garanteaza protectia efectivd a salariatilor
impotriva violentei si hartuirii in muncd, nici nu oferd angajatorilor
instrumentele legale clare pentru prevenirea si sanctionarea acestora.
Interventia legislativi propusa vine sd remedieze aceste carente prin



clarificarea conceptelor, instituirea obligatiilor exprese pentru angajatori,
reglementarea procedurilor interne si stabilirea unui mecanism eficient de
raspundere, in deplind conformitate cu standardele internationale.”
Analizdnd normele elaborate s-a constatat cd, proiectul propune
modificarea Codului muncii, Tn vederea transpunerii prevederilor
Conventiei OIM nr.190/2019 privind eliminarea violentei si a hartuirii in
lumea muncii. In acest sens, autorul a precizat ci, “Obiectivul principal al
interventiei legislative este consolidarea protectiei salariatilor impotriva
tuturor formelor de violenta si hartuire in muncéd, prin instituirea unui
cadru normativ clar, eficient si coerent, aliniat la standardele
internationale gi europene in domeniu. Obiectivele urmarite prin aceasta
reformd legislativa sunt urmadtoarele:- Asigurarea unei protectii reale,
egale si nediscriminatorii a tuturor persoanelor Impotriva violentei si
hartuirii in context profesional, indiferent de statutul lor juridic;-
Instituirea unui mecanism normativ unitar si eficient pentru prevenirea,
identificarea, investigarea si sanctionarea faptelor de violenta si hartuire
in munca;- Incurajarea raportarii faptelor de violentd si hartuire prin
introducerea unor proceduri clare, accesibile, confidentiale si impartiale,
precum si a garantiilor impotriva represaliilor sau tratamentelor
nefavorabile;- Crearea unui cadru legal care sa oblige angajatorii sa
elaboreze politici interne functionale, sa desemneze persoane instruite si
sd adopte masuri concrete de interventie 1n cazurile de violenta;-
Consolidarea raspunderii legale a tuturor actorilor implicati: angajatori
(prin introducerea unui regim de raspundere materiald) si salariati (prin
sanctionarea faptelor drept abateri disciplinare grave si introducerea unui
regim de raspundere materiald);- Promovarea unui climat profesional
sigur, bazat pe respect reciproc, egalitate de sanse si demnitate in munca;-
Alinierea legislatiei nationale la standardele si bunele practici
internationale, inclusiv Conventia OIM nr. 190/2019 si recomandarea nr.
206/2019.”

Prin urmare, se constatd ca scopul declarat de cétre autor in nota de
fundamentare corespunde scopului real al proiectului.

I.4. Interesul public si interesele private promovate prin proiect



Proiectul promoveaza interesul public privind asigurarea unui mediu de
munca sigur, sanatos si respectuos, liber de orice formd de violenta si
hartuire, care sa garanteze demnitatea si bunastarea tuturor angajatilor si
sa contribuie la o societate echitabild si productiva.

L.5. Justificarea solutiilor proiectului

L.5.1. Suficienta argumentirii din nota informativa. In conformitate cu
art.30 al Legii nr.100/2017 cu privire la actele normative, proiectele de
acte normative sunt insotite de ,,nota de fundamentare care cuprinde: a)
denumirea sau numele autorului si, dupd caz, a/al participantilor la
elaborarea proiectului actului normativ; b) conditiile ce au impus
elaborarea proiectului actului normativ; c) obiectivele urmarite si solutiile
propuse; d) analiza impactului de reglementare; e) compatibilitatea
proiectului actului normativ cu legislatia UE; f) avizarea si consultarea
publica a proiectului actului normativ; h) modul de incorporare a actului
in cadrul normativ existent; i) masurile necesare pentru implementarea
prevederilor proiectului actului normativ."

Argumentele invocate de autor in nota de fundamentare justifica
necesitatea elaborarii proiectului, fiind astfel intrunite cerintele art.30 al
Legii nr.100/2017 cu privire la actele normative.

1.5.2. Argumentarea economico-financiara.

Conform art.30 lit.d) al Legii nr.100/2017 cu privire la actele normative,
nota de fundamentare trebuie sa contind ,,d) analiza impactului de
reglementare".

Potrivit autorului: “Impactul financiar si argumentarea costurilor
estimative - implementarea proiectului de lege nu necesitd alocarea
resurselor financiare suplimentare din buget.”

II. Analiza generala a factorilor de risc ale proiectului

I1.1. Limbajul proiectului

Potrivit art.54 al Legii nr.100/2017 cu privire la actele normative ,,textul
proiectului actului normativ se elaboreaza [...] cu respectarea urmatoarelor
reguli: [...] a) se expune intr-un limbaj simplu, clar si concis [...] ¢)



terminologia utilizatd este constantd, uniforma si corespunde celei
utilizate 1n alte acte normative, in legislatia Uniunii Europene si in alte
instrumente internationale la care Republica Moldova este parte, cu
respectarea prevederilor prezentei legi; [...] e) se interzice folosirea
neologismelor daca exista sinonime de larga raspandire, [...] f) se evita
folosirea [...] a cuvintelor si expresiilor [...] care nu sint utilizate sau cu
sens ambiguu; g) se evitd tautologiile juridice; h) se utilizeaza, pe cat este
posibil, notiuni monosemantice, [...]".

In mare parte, textul proiectului este expus intr-un limbaj simplu, clar si
concis, cu respectarea regulilor gramaticale si de ortografie, Intrunind
cerintele prevazute de art.54 din Legea nr.100/2017.

Insa, unele norme din proiect contin formuldri ambigui si astfel vor
permite interpretdri abuzive la aplicare, nefiind respectate in asa mod
rigorile de tehnica legislativa, ale limbajului juridic (analiza detaliatd a
factorilor de risc si riscuri de coruptie identificati in acest sens este
prezentatd in compartimentul III al prezentului raport de expertiza
anticoruptie).

I1.2. Coerenta legislativa a proiectului

in textul proiectului nu au fost identificate norme contradictorii sau
conflicte dintre prevederile acestuia cu reglementarile altor acte normative
in vigoare.

I1.3. Activitatea agentilor publici si a entitatilor publice reglementata in
proiect

Proiectul contine reglementari privind drepturile si obligatiile
angajatorilor si salariatilor, atat din sectorul public, cat si din cel privat, in
contextul relatiilor de munca impotriva violentei si hartuirii in munca.
I1.4. Atingeri ale drepturilor omului care pot fi cauzate la aplicarea
proiectului

Prevederile proiectului nu aduc atingere drepturilor fundamentale ale
omului consacrate de Constitutia Republicii Moldova, Declaratia
Universald a Drepturilor Omului si Conventia Europeand a Drepturilor
Omului.

III. Analiza detaliatd a factorilor de risc si a riscurilor de
coruptie ale proiectului.



Pct.1 potrivit proiectului de lege 1.

La articolul 1, dupa notiunea ,,tinar specialist” se completeaza cu
doud notiuni noi cu urmatorul cuprins: [...] ,,violentd in munca - orice
comportament, actiune, faptd, omisiune sau amenintare, sdvarsitd o
singura datd sau in mod repetat, in cadrul raporturilor de munca, precum
si altor raporturi legate nemijlocit de acestea, care are ca scop si/sau efect
vatamarea integritatii fizice, psihologice, sexuale sau economice a unei
persoane. Violenta in munca include, in mod expres, agresiunea fizica,
intimidarea, constrangerea, abuzul verbal sau psihologic, violenta sexuala,
violenta digitala, precum si orice altd forma de comportament care lezeaza
demnitatea, sandtatea sau securitatea persoanei, indiferent dacd este
exercitatd de citre angajator, salariat ori terti. “hartuire in munca — orice
comportament nedorit, exprimat prin actiuni, cuvinte, gesturi sau alte
forme de manifestare savarsit in cadrul raporturilor de munca, precum si
in cadrul altor raporturi legate nemijlocit de acestea, in 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 poate fi motivatad de orice criteriu protejat prin lege,
real sau presupus, si poate fi exercitatd de catre angajator, salariat ori terti
cu care persoana intrd in contact in exercitarea atributiilor de munca.”

Obiectii:

Cu referire la definitia notiunii de ’violentd in munca”, introducerea
termenului “violenta digitala” care nu are o definitie in proiect si nici in
legislatie, va genera practici diverse de interpretare, practici care pot fi
abuzive. Lipsa unor criterii clare va lasa la latitudinea angajatorilor sa
interpreteze vag termenul "violenta digitald". Aceasta va duce la decizii
arbitrare, si, implicit, la o lipsa de securitate juridica pentru toti actorii
implicati.

Respectiv, este imperativ ca, notiunea de "violenta digitala" sa fie
clar definitd prin proiectul de lege. O astfel de definitie ar trebui sa
precizeze tipurile de comportamente, circumstantele in care se manifesta,
intentia, impactul si contextul (profesional vs. personal) pentru a asigura
o aplicare corecta si echitabila.

Totodata, desi scopul declarat al definitiei propuse pentru notiunea

de ,,hartuire in munca” este protejarea demnitatii angajatilor si asigurarea

1. Nu se accepta. Chiar daca notiunea de violenta digitala nu este
definita distinct in textul proiectului, ea este subsumata notiunii
generale de ,,violentd In muncd”, care, potrivit definitiei, include
orice comportament care are ca scop sau efect vitimarea
persoanei, indiferent de forma de manifestare, inclusiv prin
tehnologii ale informatiei si comunicatiilor. In plus, art. 8 alin.
(2) lit. d) mentioneaza in mod expres ca violenta si hartuirea pot
fi comise si ,,prin intermediul oricaror forme de comunicare
legate de muncd, inclusiv prin tehnologiile informatiei si
comunicatiilor”. In acest context, ,violenta digitald” este un
termen descriptiv care nu introduce o categorie juridica separata,
ci evidentiaza mediul de manifestare a comportamentului abuziv,

si nu natura juridicd a faptei. Excluderea acestui termen din textul



unui mediu de munca respectuos, formularea propusd la pct.l al
proiectului prezinta deficiente in ceea ce priveste respectarea principiului
legalitatii, consacrat de art. 23 alin. (2) din Constitutia Republicii
Moldova, a previzibilitatii legii si a certitudinii juridice.

Primo, termenul "comportament nedorit" este ambiguu si, prin
urmare, va permite o interpretare abuziva in functie de interesele urmarite.
O persoana cu autoritate (angajator, manager) ar putea sa considere in mod
abuziv un comportament legitim si profesional al angajatului ca fiind
,hedorit” In cazul in care acesta refuza sa participe la acte de coruptie (de
exemplu: trucarea unei achizitii, deturnarea de fonduri, semnarea unor
acte ilegale etc.). Lipsa unor criterii obiective si clare pentru termenul
"nedorit" genereazd incertitudine juridicd si un spectru larg pentru
interpretari arbitrare.

Secundo, prevederea conform careia hartuirea se poate manifesta
,»in mod izolat”, fard a include criterii de gravitate sau de context, creeaza
o ambiguitate majora in definitia propusa. Aceasta lacuna face dificila
diferentierea obiectiva intre un incident minor si un act real de hartuire,
complicand sarcina probatiunii.

O astfel de formulare poate fi folositad pentru a crea acuzatii de
hartuire, bazate pe un pretins incident ,,izolat”. Astfel de acuzatii ar putea
fi utilizate pentru a discredita, intimida sau reduce la ticere avertizorii de
integritate. Prin urmare, angajatii care semnaleaza fapte de coruptie ar
putea deveni tinta unor acuzatii de hartuire drept razbunare, deviind
atentia de la faptele de coruptie semnalate si contravenind spiritului si
prevederilor Legii nr. 165/2023 privind avertizorii de integritate.

Prin urmare, definitia propusa pentru notiunea hartuire in munca”,
prin ambiguitatea termenului ,,comportament nedorit” si prin includerea
referirii la acte ,in mod izolat” fard criterii clare de gravitate sau
contextualizare, creeaza un cadru juridic vulnerabil la interpretari arbitrare
si abuzive. Acestd lipsa de precizie nu doar cd submineaza principiile
legalitatii si certitudinii juridice, dar genereazd si riscuri de coruptie,
oferind instrumente pentru santaj, intimidare si discreditarea persoanelor,
in special a avertizorilor de integritate, subminand eforturile de combatere
a coruptiei.

Recomandari:

proiectului ar Tnsemna ignorarea unei realitati tot mai prezente in
raporturile de munca moderne si ar 1asa fara acoperire fapte grave
precum hartuirea prin e-mail, mesaje abuzive, distribuirea de
continut umilitor sau agresiv online. Prin urmare, nu se impune
excluderea termenului, iar introducerea unei definitii autonome
nu este necesard, intrucat sfera sa de aplicare este clar
determinabila prin coroborarea cu definitia generald a violentei
in munca si cu prevederile art. 8' alin. (2).

2. Obiectia potrivit careia sintagma ,,comportament nedorit” ar fi
vagd si susceptibild de interpretdri abuzive nu se justifica. In
doctrina internationald si 1n standardele Organizatiei
Internationale a Muncii (Conventia nr. 190/2019 si
Recomandarea nr. 206), aceasta formulare este consacrati tocmai
pentru a reflecta natura subiectivd si contextuald a hartuirii.
Hartuirea presupune o atingere a demnitatii umane sau o
intimidare perceputd de persoana vizatd, iar recunoasterea
subiectivitatii perceptiei victimei este esentiald in dreptul
antidiscriminare si in protectia Impotriva violentei psihologice
sau morale. Mai mult, utilizarea sintagmei ,,comportament
nedorit” nu echivaleaza cu o permisiune de sanctionare arbitrara.
Calificarea unui comportament ca fiind hartuitor implica, in toate
cazurile, respectarea cerintelor de fond si de procedura — inclusiv
constatarea prin anchetd internd, audierea partilor, probatoriul
administrat, criterii cumulative (repetitivitate sau gravitate,
impact, context etc.). Asadar, existenta termenului nu anuleaza
principiile de legalitate, proportionalitate si contradictorialitate.

3. Cu privire la manifestarea ,,in mod izolat”. Prevederea potrivit
careia hartuirea poate consta si Intr-un act izolat este inspirata din
jurisprudenta Curtii Europene a Drepturilor Omului, precum si
din recomandarile OIM. Excluderea apriorica a actelor izolate ar
lipsi victimele de protectie n fata unor fapte unice, dar deosebit



Reconsiderarea prevederilor conform obiectiilor expuse supra.

Factori de risc:

e Introducerea termenilor noi care nu au o definitie in legislatie sau
in proiect

e Formulare ambigua care admite interpretari abuzive

e Atributii care admit derogari si interpretari abuzive

e Lipsa/ambiguitatea procedurilor administrative

Riscuri de coruptie:

e Generale

e Legalizarea actelor de: - abuz de serviciu

Pct.3 potrivit proiectului de lege

3. Se completeaza cu articolele 8/1 si 8/2 cu urmatorul cuprins:
»Articolul 8/1. Interzicerea violentei si hartuirii Tn muncd [...] (6)
Prevederile alin.(3) si (4) referitoare la elaborarea si implementarea
politicilor interne, instituirea procedurilor de raportare, investigare si
solutionare a cazurilor de violentd si hartuire, precum si desemnarea
persoanelor sau a comisiilor special instruite, se aplicd in mod obligatoriu
angajatorilor care au cel putin 50 de salariati angajati Tn cadrul unitatii. (7)
Angajatorii care au sub 50 de salariati adoptd masuri rezonabile si
adecvate pentru prevenirea si combaterea violentei si hartuirii Tn munca,
proportional cu numarul de angajati, natura activitdtii si structura
organizatorica, cu respectarea principiilor de prevenire, impartialitate,
confidentialitate si protectie efectiva a persoanelor vizate.”

Obiectii:

Articolul (6) impune angajatorilor cu cel putin 50 de salariati
obligatia de a elabora si implementa politici interne, de a institui proceduri
de raportare, investigare si solutionare a cazurilor de violenta si hartuire,
precum si de a desemna persoane sau comisii special instruite. In contrast,
Articolul (7) prevede ca angajatorii care au sub 50 de salariati adopta doar
"masuri rezonabile si adecvate" pentru prevenirea si combaterea violentei
si hartuirii in munca, proportional cu numarul de angajati, natura activitatii
si structura organizationald, cu respectarea principiilor de prevenire,
impartialitate, confidentialitate si protectie efectiva.

de grave — cum ar fi un incident de violenta verbala cu continut
sexist, 0 amenintare directa sau o umilire publica. Dreptul muncii
modern, in special in sfera drepturilor fundamentale, recunoaste
cd un singur act poate constitui hartuire daca are o intensitate
suficientd pentru a afecta demnitatea, sanatatea psihica sau
profesionalismul victimei. Calificarea izolat, dar grav este
esentiala pentru a proteja integritatea salariatilor si a oferi un
cadru de raspundere pentru comportamente care, desi unice, sunt
profund abuzive.

4. Cu privire la riscurile de coruptie invocate. Este complet
nejustificatd asocierea acestei reforme cu riscuri sistemice de
coruptie, santaj sau intimidare. Din contrd, reglementarea
explicitd si detaliatd a conceptului de hartuire contribuie la
asanarea relatiilor de munca si la prevenirea abuzurilor de putere
— inclusiv cele comise de angajatori. Proiectul urmareste
clarificarea obligatiilor angajatorului si introducerea unor
proceduri standardizate, transparente si previzibile pentru
gestionarea situatiilor de hartuire sau violentd psihosociala la
locul de munca. Lipsa unei astfel de reglementari favorizeaza, de
fapt, impunitatea si lipsa de reactie institutionald in fata unor
comportamente abuzive.

5. Nu se accepta. Obligatiile privind elaborarea si aplicarea
formala a politicilor interne, instituirea unor proceduri structurale
de raportare si investigare, precum si desemnarea persoanelor sau
comisiilor instruite pentru tratarea cazurilor de violenta si hartuire
sunt aplicabile In mod expres angajatorilor care au cel putin 50
de salariati. Aceasta limita numericd reflectd o abordare
proportionald, raportata la capacitatea organizatorica si resursele
administrative ale angajatorilor. Totodata, angajatorii care au sub
50 de salariati nu sunt exonerati de obligatia de prevenire a
violentei si hartuirii, ci au datoria de a adopta masuri rezonabile



Aceasta discrepantd, desi poate parea justificatd din perspectiva
resurselor si capacitatilor administrative ale angajatorilor mici, creeaza un
regim de protectie inechitabil pentru angajati, fapt ce contravine
principiului egalitatii in drepturi si tratament, prevazut la articolul 16
alineatul (2) din Constitutia Republicii Moldova, potrivit caruia, Toti
cetatenii Republicii Moldova sunt egali in fata legii si a autoritatilor
publice, fara deosebire de rasa, nationalitate, origine etnica, limba, religie,
sex, opinie, apartenenta politica, avere sau de origine sociald.” Crearea
unui nivel diferentiat de protectie la locul de munca genereaza inechitate
si erodeaza increderea angajatilor in mecanismele de aparare disponibile.

Lipsa unor proceduri obligatorii si a unor structuri formale (comisii,
persoane desemnate) pentru angajatorii cu personal sub 50 de salariati
reduce transparenta si responsabilitatea. Angajatii din aceste unitati pot fi
mai expusi riscului de a nu avea un canal eficient si impartial de raportare
si solutionare a cazurilor de violentd si hartuire in munca, iar deciziile
privind investigarea si sanctionarea raman la discretia exclusivd a
angajatorului.

In acelasi timp, expresia “masuri rezonabile si adecvate” conferd o
marja de interpretare angajatorilor mici, ceea ce poate conduce la aplicarea
unor masuri superficiale sau insuficiente, care, exista riscul, sa nu asigure
o prevenire si combatere efectiva a violentei si hartuirii. Lipsa unor criterii
clare sau a unor ghiduri minime permite angajatorilor sa indeplineasca o
cerintd legala fard a implementa mecanisme functionale de protectie.

Recomandari:

Recomandam stabilirea unor norme uniforme si obligatorii pentru
toti angajatorii, indiferent de numarul de personal. Aceasta uniformizare
este esentiald pentru a asigura o protectie efectiva si egald a tuturor
angajatilor Tmpotriva violentei si hartuirii In munca.

Factori de risc:
e Aftributii care admit derogari si interpretari abuzive
e Lipsa/ambiguitatea procedurilor administrative
® Prevederi discriminatorii

Riscuri de coruptie:

si adecvate, adaptate proportional dimensiunii, structurii si naturii
activitatii desfasurate. In toate cazurile, se impune respectarea
principiilor ~ fundamentale de prevenire, impartialitate,
confidentialitate si protectie efectiva a persoanelor afectate.

Am luat act.
Abordarea subiectelor este argumentata supra.



e Generale

e Legalizarea actelor de: - abuz de serviciu
IV. Concluzia expertizei
Proiectul a fost elaborat de catre Ministerul Muncii si Protectiei Sociale si
are drept scop consolidarea protectiei angajatilor impotriva violentei si
hartuirii ITn munca si dotarea angajatorilor cu instrumente legale clare
pentru a preveni si sanctiona eficient astfel de comportamente. Aceasta se
va realiza prin clarificarea conceptelor, stabilirea de obligatii explicite
pentru angajatori, reglementarea procedurilor interne si crearea unui
mecanism de raspundere eficient, totul in strictd conformitate cu
standardele internationale.
Proiectul propune modificarea Codului muncii, in vederea transpunerii
prevederilor Conventiei OIM nr.190/2019 privind eliminarea violentei si
a hartuirii in lumea muncii. Potrivit autorului:, ”Obiectivul principal al
interventiei legislative este consolidarea protectiei salariatilor Impotriva
tuturor formelor de violentd si hartuire in munca, prin instituirea unui
cadru normativ clar, eficient si coerent, aliniat la standardele
internationale si europene in domeniu.”
Proiectul promoveaza interesul public privind asigurarea unui mediu de
munca sigur, sanatos si respectuos, liber de orice forma de violentd si
hartuire, care sd garanteze demnitatea si bunastarea tuturor angajatilor si
sa contribuie la o societate echitabila si productiva.
Cu toate acestea, analiza detaliata a proiectului de lege a scos in evidenta
termeni precum ,,violenta digitald” si ,,comportament nedorit”, care sunt
definiti intr-un mod neclar, iar includerea actelor ,,in mod izolat” fara
criterii precise pentru violenta si hartuirea in munca, submineaza
principiul legalitatii. Aceastd ambiguitate genereaza incertitudine juridica
si faciliteaza interpretari abuzive, afectand astfel previzibilitatea legii si
protectia cetatenilor.
La fel, s-a constatat o discrepanta intre articolele 6 si 7, ceea ce duce la un
cadru inechitabil de protectie Impotriva violentei si hartuirii in munca, in
special pentru angajatii din intreprinderile mici. Aceasta neconcordanta
contravine principiului constitutional al egalitatii si creste riscul de
coruptie prin lipsa de transparenta si responsabilitate.
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Prin urmare, se recomanda autorului revizuirea proiectului de decizie
tindnd cont de obiectiile si recomandarile prezentate in acest raport de
expertiza anticoruptie, in vederea elimindrii ambiguitatilor, asigurarii
egalitdtii de tratament si consolidarii cadrului legal anticoruptie.

Am vazut sinteza finala. Obiectii nu sunt.

Ca urmare a examindrii proiectului legii pentru modificarea Codului
muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003, comunicam urmatoarele
propuneri.

La Articolul unic din proiectul de lege:

1. La pct. 3 din proiect se propune introducerea art. 8! care la alin.
(6) si (7), prevede obligatia de elaborare si aplicare a politicilor interne,
precum si instituirea unor proceduri specifice de raportare si investigare a
actelor de violenta si hartuire, revine doar angajatorilor cu minimum 50
de salariati, in timp ce angajatorii mai mici trebuie doar sa adopte ,,masuri
rezonabile si adecvate”. Aceasta diferentiere creeaza un regim de protectie
inegal, ceea ce contravine principiului egalitatii in drepturi si tratament
prevazut la art. 16 alin. (2) din Constitutia Republicii Moldova si slabeste
eficienta protectiei victimelor in unitatile mici, unde raporturile de putere
sunt potential mai putin echilibrate, iar riscul unor acte de violentd sau
hartuire mai mare.

Mentionam ca Conventia Organizatiei Internationale a Muncii nr.
190/2019, ratificata prin Legea nr.440/2023, nu distinge intre angajatori
dupd marime in ceea ce priveste obligatia de a preveni si combate
hartuirea si violenta in munca. Art. 2 impune statelor parti sa adopte o
abordare cuprinzatoare, ,,in toate sectoarele, atat publice, cat si private, in
economie formala sau informala, in zone urbane sau rurale”.

Subsecvent indicam ca jurisprudenta europeand (CEDO) a reiterat
constant c¢a dreptul la demnitate si protectic Impotriva tratamentelor
degradante (art. 3 CEDO) implica obligatii pozitive pentru stat si pentru

Nu se accepta

1. Nu se acceptd. Obligatiile privind elaborarea si aplicarea
formala a politicilor interne, instituirea unor proceduri structurale
de raportare si investigare, precum si desemnarea persoanelor sau
comisiilor instruite pentru tratarea cazurilor de violenta si hartuire
sunt aplicabile in mod expres angajatorilor care au cel putin 50
de salariati. Aceastd limitd numericd reflectd o abordare
proportionald, raportata la capacitatea organizatorica si resursele
administrative ale angajatorilor. Totodata, angajatorii care au sub
50 de salariati nu sunt exonerati de obligatia de prevenire a
violentei si hartuirii, ci au datoria de a adopta masuri rezonabile
si adecvate, adaptate proportional dimensiunii, structurii si naturii
activitatii desfasurate. In toate cazurile, se impune respectarea
principiilor ~fundamentale de prevenire, impartialitate,
confidentialitate si protectie efectiva a persoanelor afectate.

2. In ceea ce priveste obiectia referitoare la introducerea
articolului 331' privind raspunderea angajatorului pentru
prejudiciile cauzate prin neasigurarea unui mediu lipsit de
violenta si hartuire, subliniem ca dispozitiile existente ale art. 331
si 332 nu acoperd aceastd ipotezd in mod adecvat. Articolele
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angajatori, fara diferentieri pe criterii de marime. Conform standardelor
internationale si europene, obligatiile de diligentd in asigurarea unui
mediu de munca sigur sunt universale si indivizibile, aplicabile tuturor
angajatorilor.

Lipsa unor obligatii clare pentru angajatorii mici lasa loc de
interpretdri subiective si omisiuni, favorizand tolerarea fenomenului de
hartuire in microintreprinderi, unde In context, se impune uniformizarea
prevederilor art. 81 alin. (6)—(7), prin extinderea obligatiei de instituire a
politicilor si procedurilor interne la toti angajatorii, indiferent de numarul
de salariati, subsidiar, se poate prevedea o adaptare proportionald a
complexitatii politicilor n functie de capacitatea organizationala, dar fara
exonerarea de obligatii esentiale.

2. La pct. 7, recomandam revizuirea textului articolului 3311, or,
raspunderea materiald a angajatorului pentru  prejudiciul cauzat
salariatului este reglementatd in varianta actuala a articolului 331 si 332
din Codul Muncii, astfel acestea pot fi completate cu prevederi dedicate
raspunderii materiale in cazul cauzarii prejudiciului prin violentd sau
hartuire.

Reiesind din contra argumentele autorului din Sinteza obiectiilor si
propunerilor, comunicdm lipsa obiectiilor pe marginea proiectului
definitivat.

Ministerul Sanatatii comunica lipsa de obiectii sau propuneri.

MEC sustine proiectul fara obiectii si propuneri.

mentionate reglementeazd in mod general rdspunderea
patrimoniald in raporturile de munca, dar nu definesc obligatiile
specifice de prevenire, investigare si protectie in cazurile de
violenta si hartuire. Noul articol 331" are rolul de a detalia aceste
obligatii si de a asigura aplicarea principiului reparatiei integrale,
inclusiv in cazul prejudiciilor morale. In plus, el defineste in mod
clar situatiile in care angajatorul poate fi tras la raspundere,
oferind o baza juridica solida pentru victime, dar si un cadru de
predictibilitate pentru angajatori, evitind astfel ambiguitatile si
interpretarile divergente.

Am luat act

Am luat act

Am luat act
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MAE comunica lipsa de obiectii sau propuneri.

Ministerul Afacerilor Interne comunicd despre lipsa propunerilor si
obiectiilor pe marginea proiectului.

Avocatul Poporului a examinat proiectul de lege remis repetat spre
avizare si constata cd nu are recomandari suplimentare.

Avand in vedere prerogativa autorului, prevazuta la art. 39 alin. (1)
din Legea nr. 100/2017 privind actele normative, de a decide asupra
propunerilor inaintate, si tindnd cont de absenta obiectiilor sau a
propunerilor suplimentare, comunicam sustinerea proiectului in forma
prezentata.

Aviz repetat cu nr. 04-17/384 din 06.06.2025

Am luat act

Am luat act

Am luat act

Am luat act

Am luat act (argumentarea se regaseste in sinteza).
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Confederatia Confederatia Nationala a Patronatului 1si mentine pozitia exprimata Am luat act (argumentarea se regaseste in sinteza).
Nationala a in avizul anterior la proiectul de lege pentru modificarea Codului muncii

Patronatului al Republicii Moldova nr. 154/2003 (alinierea legislatiei la prevederile
din Republica | Conventiei OIM nr.190/2019), prezentat la 16 iunie si incércat in sistemul
Moldova e-legiferare, pe care 1l reiteram.
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SINTEZA
consultarilor publice
la proiectul de lege pentru modificarea Codului muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003
(alinierea legislatiei la prevederile Conventiei OIM nr.190/2019)
(numdr unic 432/MMPS/2025)

Nr. Autorul Continutul propunerilor, obiectiilor Argumentare
d/o propunerilor si
obiectiilor
2 3 4
Asociatia 1. Propunerea modificare: Nu se accepti
1. | Businessului Articolul 8. Interzicerea violentei si hartuirii in munca 1. Propunerea de a conditiona aplicarea dispozitiilor
European (2) Dispozitiile privind prevenirea si combaterea violentei si hartuirii in | art. 81 alin. (2) lit. f) de organizarea transportului de
(EBA) munca se aplicd actiunilor comise in timpul exercitdrii atributiilor de | citre angajator nu se acceptd, intrucét contravine
munca, in legaturd cu munca sau care rezultd din muncd, inclusiv in | scopului normei si angajamentelor internationale
urmatoarele situatii si spatii aferente activitatii profesionale: [...] asumate de Republica Moldova prin ratificarea
f) pe durata deplasarii salariatului catre si dinspre locul de muncd, dacd | Conventiei OIM nr. 190/2019. Articolul 8! are ca
aceste deplaséri sunt organizate de angajator cu transport de serviciu. obiect reglementarea cadrului general de aplicare a

[..] masurilor de prevenire si combatere a violentei si



Argumentarea:

Art. 8! alin.(2), lit.d) urmeaza a fi completat cu sintagma “dacad aceste
deplasari sunt organizate de angajator cu transport de serviciu”.

In primul rand, deplasarea salariatului citre si dinspre locul de munci se
realizeaza, de reguld, cu transport propriu sau comun in afara orelor de
serviciu si intr-un spatiu care se afla in afara controlului angajatorului —
situatie Tn care acestuia nu i se pot impune responsabilitati in legatura cu
acesta.

In al doilea rand, completarea se impune din aceleasi ratiuni din care o
asemenea concretizare existd in p. 3 lit.d) al Regulamentului privind
modul de cercetare a accidentelor de munca, aprobat prin HG nr. 1361
din 22.12.2005 — care defineste sintagma de “accident de munca”.

2. 2. Propunerea modificare

Articolul 82 Procedura de raportare, investigare si solutionare a cazurilor
de violenta si hartuire in munca

[...]

(3) Pe durata desfasurarii procedurii de investigare, angajatorul are
urmatoarele obligatii:

[...]

b) sa ia masurile prevdzute de prezentul articol pentru protectia
persoanelor care au depus sesiziri, au participat ca martori sau au fost
implicate in procedura, la solicitarea scrisd a acestora, impotriva oricarei
forme de tratament nefavorabil, presiune sau intimidare;

[...]

Argumentare:

Art. 82 alin.(3), lit.b) urmeaza a fi modificat astfel incat sd nu impuna
angajatorului o obligatie generala de a asigura protectie persoanelor vizate
— ce ar putea fi interpretata excesiv (paza fizica, asigurarea unor insotitori,
dotarea cu mijloace individuale de aparare, etc.), ci doar sa ia masurile
specifice prevazute de respectivul articol, la cererea persoanelor
interesate.

In acest mod, obligatia angajatorului se va circumscrie unor limite clar
definite, fiind previzibild, iar interventia sa va fi obligatorie doar la

hartuirii in munca, iar includerea deplasarilor catre
si de la locul de munca reflecta exact formularea art.
3 lit. f) din Conventia OIM, care prevede expres
aplicabilitatea normelor si in aceste situatii, fara
conditionari. Completarea propusd ar limita
nejustificat protectia salariatilor, in special in
cazurile 1n care faptele de violenta sau hartuire sunt
comise in drum spre munca de catre colegi, superiori
sau alte persoane legate de activitatea profesionala.
Norma nu vizeaza angajarea automata a raspunderii
angajatorului, ci asigurarea accesului victimelor la
proceduri interne de protectie Si investigare,
indiferent de locul strict fizic unde a avut loc
incidentul, atita timp cat existd o legaturd cu
activitatea profesionald. Prin urmare, se recomanda
mentinerea formei propuse a art. 8 alin. (2) lit. ),
fara completarea restrictiva sugerata.

2. Propunerea de a conditiona obligatia
angajatorului de a proteja persoanele implicate 1n
procedura de investigare de existenta unei solicitari
prealabile nu se acceptd, intrucat ar limita eficienta
mecanismului de protectie si ar contraveni
obligatiilor asumate prin Conventia OIM nr. 190.
Textul actual nu impune o obligatie nelimitata, ci
prevede aplicarea masurilor prevdzute de lege,
adaptate contextului si proportionale cu riscurile —
farda a sugera interventii excesive precum paza sau
mijloace speciale de aparare. In plus, protectia nu
trebuie sa fie conditionatd de o cerere formala,
deoarece in practicd multe victime sau martori ezita
sd se expund sau nu constientizeaza riscul real.
Angajatorul are datoria de a actiona preventiv, nu
doar reactiv, iar reducerea acestei obligatii doar la



solicitarea persoanelor interesate — fapt ce va preveni imixtiunea
angajatorului in viata privatd a persoanelor vizate si consacra un
instrument de aducere la cunostinta a angajatorului a unei situatii pe care
acesta, de cele mai multe ori, nu o va cunoaste, ea tindnd de viata
persoanelor vizate.

3. 3. Propunerea modificare:

Articolul 82 Procedura de raportare, investigare si solutionare a cazurilor
de violenta si hartuire in munca

[...]

(4) In functie de concluziile procedurii de investigare, angajatorul dispune
masurile necesare in conformitate cu legislatia Tn vigoare, care pot
include, dupa caz:

a) aplicarea sanctiunilor disciplinare salariatului care a comis fapta,
potrivit prevederilor Codului muncii si/sau a actelor normative speciale,
caz in care termenul de aplicare a sanctiunii disciplinare curge de la data
finalizarii procedurii de investigare si formularea concluziilor;

[...]

Argumentarea:

Art. 82 alin.(4), lit.a) urmeaza a fi completat astfel ca si se asigure curgerea
termenului de 1 lunad pentru aplicarea sanctiunii disciplinare de la
momentul finalizarii procedurii de investigare si formularea concluziilor
— moment in care angajatorul constatd/ia cunostintda de abaterile
disciplinare ale angajatului.

Fara aceastd specificare, existd riscul ca instantele judecatoresti sa
calculeze acest termen de la momentul demardrii  procedurii de
investigare, considerand ca acela e momentul cand angajatorul a constatat
producerea abaterii — conform art. 209 alin.(1) al Codului muncii.

4. 4. Propunerea modificare:

Articolul 331 Raspunderea materiald a angajatorului pentru
nerespectarea obligatiilor ce vizeazd asigurarea unui mediu de munca
lipsit de violenta si hartuire.

[...]

cazurile semnalate formal ar ldsa neacoperite
situatiile de vulnerabilitate reald, afectdnd scopul
legii.

Prin urmare, se recomandd mentinerea formei
actuale, care asigurd un echilibru intre protectia
efectivi a salariatilor si caracterul rezonabil al
obligatiilor angajatorului.

3. Completarea propusa este redundantd si poate
crea confuzii in aplicarea regimului sanctionator
general. Se recomandad mentinerea formei actuale a
art. 82 alin. (4) lit. a), care este compatibild cu
prevederile art. 209 din Codul muncii si oferd
suficienta claritate.

4.Textul proiectului, In forma actuald, prevede
raspunderea angajatorului pentru inactiune, lipsa de
reactie sau neglijentd, ceea ce in mod firesc
presupune existenta unei stari de cunoastere efectiva
sau prezumata. Nu se poate vorbi despre ,,inactiune”
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(2) Raspunderea materiala a angajatorului intervine in orice situatie In care
prejudiciul a fost cauzat salariatului ca urmare a nerespectarii obligatiei de
prevenire si combatere a violentei sau hartuirii, inclusiv, dar fard a se
limita la urmatoarele cazuri:

[...]

b) tolerarea manifestarii unor comportamente abuzive, degradante, ostile
sau umilitoare, prin inactiune, lipsa de reactie sau neglijenta fata de
conduite neconforme dupa ce a primit o sesizare in acest sens sau daca
cunostea sau trebuia sd cunoasca aceste comportamente;

Argumentarea:

Art. 331! alin.(2), lit.b) urmeaza a fi completat astfel ca raspunderea
materiald a angajatorului pentru tolerarea manifestarii unor
comportamente abuzive, degradante, ostile sau umilitoare, prin inactiune,
lipsa de reactie sau neglijenta fata de conduite neconforme s survina in
cazurile In care a primit o sesizare in acest sens sau dacd cunostea sau
trebuia s cunoasca aceste comportamente.

Este evident ca, datorita caracterului ilicit al actelor de violenta si hartuire,
acestea nu intotdeauna au loc in public. De cele mai multe ori, ele nu sunt
afisate, ci subiectii incearca in tot felul sa le ascunda sau camufleze.

Prin urmare, angajatorului nu i se poate pretinde s ia masuri 1n privinta
unor situatii pe care nu le cunoaste si nici nu trebuia sa le cunoasca.
Totodata, in aceste cazuri, nu existad vreun temei de a i se imputa ca
tolereazd asemenea comportamente din moment ce nu le cunoaste si nici
nu i se poate pretinde s le cunoasca decéat cu riscul de a adopta masuri
excesive de supraveghere (video, audio, etc.) — caz in care ar cadea in alta
extrema a supravegherii excesive, cu riscul de a fi acuzat de nerespectarea
dreptului la viatd privata al angajatilor.

Prin urmare, in aceastd situatie, pentru echilibrarea intereselor tuturor
celor vizati, textul articolului urmeaza a fi completat cu aceasta precizare.

1. Propunere de modificare:

Articolul 8. Interzicerea violentei si hartuirii in munca [...]

(2) Dispozitiile privind prevenirea si combaterea violentei si hartuirii n
muncd se aplica actiunilor comise in timpul exercitarii atributiilor de

in sens juridic daca angajatorul nu a fost sau nu putea
fi, In mod rezonabil, la curent cu existenta
comportamentelor abuzive. Prin urmare, adaugarea
sintagmei propuse este redundantd din punct de
vedere juridic si poate crea confuzii inutile,
generand impresia ca In lipsa unei sesizari formale,
angajatorul nu are nici o responsabilitate, chiar si in
cazurile in care faptele sunt evidente sau circula in
mod notoriu in unitate. Totodata, angajatorul are,
potrivit art. 10 alin. (2) lit. f7) si f8), obligatia de
prevenire activa a violentei si hartuirii, nu doar de
reactie la sesizari. Reducerea obligatiei la situatii
formale ignora scopul social al normei si ar putea
incuraja pasivitatea manageriald. In ceea ce priveste
riscul supravegherii excesive, acesta este deja
reglementat si limitat de legislatia privind protectia
datelor personale si a vietii privat, iar forma actuala
a textului nu obligd angajatorul la masuri
disproportionate sau intruzive, ci la diligenta
rezonabila.

Nu se accepta

1. Propunerea de a conditiona aplicarea dispozitiilor
art. 81 alin. (2) lit. f) de organizarea transportului de
catre angajator nu se acceptd, intrucat contravine
scopului normei si angajamentelor internationale
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munca, in legdturd cu munca sau care rezultd din munca, inclusiv in
urmatoarele situatii si spatii aferente activitatii profesionale:

f) pe durata deplasarii salariatului catre si dinspre locul de munca, daca
aceste deplasari sunt organizate de angajator cu transport de serviciu.

[...]

Argumentare/Comentariu

Art. 81 alin. (2), lit. f) urmeaza a fi completat cu sintagma ,,daca aceste
deplasari sunt organizate de angajator cu transport de serviciu”.

In primul rand, deplasarea salariatului citre si dinspre locul de munci se
realizeaza, de reguld, cu transport propriu sau comun in afara orelor de
serviciu si intr-un spatiu care se afla in afara controlului angajatorului —
situatie in care acestuia nu i se pot impune responsabilitdti in legaturd cu
acesta.

In al doilea rand, completarea se impune din aceleasi ratiuni din care o
asemenea concretizare existd in p. 3 lit.d) al Regulamentului privind
modul de cercetare a accidentelor de munca, aprobat prin HG nr. 1361
din 22.12.2005 — care defineste sintagma de ,,accident de munca”.

2. Laalin. (6) art. 81

Notiunea ,,special instruite” denotd un caracter ambiguu si credem ca
necesita cel putin clarificarea domeniului in care trebuie sa fie realizata
instruirea, precum si definirea, dupd caz, a unor criterii sau standarde
minime aplicabile instruirii.

3. Propunere de modificare:

Articolul 82 Procedura de raportare, investigare si solutionare a cazurilor
de violenta si hartuire in munca

(1) Angajatorul, mentionat la art. 8* alin. (6) din prezentul Cod, instituie
o procedurd internd clard, accesibild, echitabild si eficientd pentru
raportarea, investigarea si solutionarea cazurilor de violentd si/sau
hértuire survenite in cadrul raporturilor de munca, precum si in cadrul
altor raporturi legate nemijlocit de acestea.

Argumentare/Comentariu

asumate de Republica Moldova prin ratificarea
Conventiei OIM nr. 190/2019. Articolul 8! are ca
obiect reglementarea cadrului general de aplicare a
masurilor de prevenire si combatere a violentei si
hartuirii in munca, iar includerea deplasarilor catre
si de la locul de munca reflecta exact formularea art.
3 lit. f) din Conventia OIM, care prevede expres
aplicabilitatea normelor si In aceste situatii, fara
conditionari. Completarea propusa ar limita
nejustificat protectia salariatilor, in special in
cazurile 1n care faptele de violentad sau hartuire sunt
comise in drum spre munca de catre colegi, superiori
sau alte persoane legate de activitatea profesionala.
Norma nu vizeaza angajarea automata a raspunderii
angajatorului, ci asigurarea accesului victimelor la
proceduri interne de protectie si investigare,
indiferent de locul strict fizic unde a avut loc
incidentul, atita timp cat existd o legaturd cu
activitatea profesionald. Prin urmare, se recomanda
mentinerea formei propuse a art. 8" alin. (2) lit. f),
fara completarea restrictiva sugerata.

2. Propunerea de a conditiona obligatia
angajatorului de a proteja persoanele implicate 1n
procedura de investigare de existenta unei solicitari
prealabile nu se acceptd, Intrucat ar limita eficienta
mecanismului de protectie si ar contraveni
obligatiilor asumate prin Conventia OIM nr. 190.
Textul actual nu impune o obligatie nelimitata, ci
prevede aplicarea masurilor prevdzute de lege,
adaptate contextului si proportionale cu riscurile —
fara a sugera interventii excesive precum paza sau



Intelegem ci astfel de proceduri trebuie si fie aplicate de citre angajatorii
mari, care au peste 50 de salariati, asa cum s-a reglementat la alin. (6) al
art. 8! din proiect.

Reiesind din logica proiectului de lege, intreprinderile care angajeaza mai
putin de 50 salariati, trebuie la rdndul lor sa adopte masuri rezonabile si
adecvate pentru prevenirea si combaterea violentei si hartuirii in munca,
proportional cu numarul de angajati, natura activitatii si structura
organizatorica, cu respectarea principiilor de prevenire, impartialitate,
confidentialitate si protectie efectiva a persoanelor vizate.

4. Propunere de modificare

Articolul 82 Procedura de raportare, investigare si solutionare a cazurilor
de violenta si hartuire in munca

[...]

(3) Pe durata desfasurarii procedurii de investigare, angajatorul are
urmatoarele obligatii:

[...]

b) sa ia masurile previzute de prezentul articol pentru protectia
persoanelor care au depus sesiziri, au participat ca martori sau au fost
implicate in procedura, la solicitarea scrisa a acestora, impotriva oricarei
forme de tratament nefavorabil, presiune sau intimidare;

[...]

Argumentare/Comentariu

Art. 82 alin.(3), lit. b) urmeaza a fi modificat astfel incat sa nu impuna
angajatorului o obligatie generala de a asigura protectie persoanelor
vizate — ce ar putea fi interpretata excesiv (pazi fizica, asigurarea unor
insotitori, dotarea cu mijloace individuale de aparare, etc.), ci doar si ia
masurile specifice prevazute de respectivul articol, la cererea persoanelor
interesate.

In acest mod, obligatia angajatorului se va circumscrie unor limite clar
definite, fiind previzibild, iar interventia va fi obligatorie doar la
solicitarea persoanelor interesate — fapt ce va preveni imixtiunea
angajatorului 1n viata privatd a persoanelor vizate si va consacra un
instrument de aducere la cunostinta a angajatorului a unei situatii pe care

mijloace speciale de aparare. In plus, protectia nu
trebuie sd fie conditionatd de o cerere formala,
deoarece in practicd multe victime sau martori ezita
sd se expunad sau nu constientizeaza riscul real.
Angajatorul are datoria de a actiona preventiv, nu
doar reactiv, iar reducerea acestei obligatii doar la
cazurile semnalate formal ar lasa neacoperite
situatiile de vulnerabilitate reald, afectdnd scopul
legii. Prin urmare, se recomanda mentinerea formei
actuale, care asigurd un echilibru intre protectia
efectivi a salariatilor si caracterul rezonabil al
obligatiilor angajatorului.



acesta, de cele mai multe ori, nu o va cunoaste, ea tinand de viata
persoanelor vizate.

5. Propunere de modificare:

Articolul 82 Procedura de raportare, investigare si solutionare a cazurilor
de violenta si hartuire in munca

[...]

(4) In functie de concluziile procedurii de investigare, angajatorul
dispune masurile necesare n conformitate cu legislatia in vigoare, care
pot include, dupa caz:

a) aplicarea sanctiunilor disciplinare salariatului care a comis fapta,
potrivit prevederilor Codului muncii si/sau a actelor normative speciale,
caz in care termenul de aplicare a sanctiunii disciplinare curge de la
data finalizarii procedurii de investigare si formularea concluziilor;

[...]

Argumentare/Comentariu

Art. 82 alin. (4) lit. a) urmeaza a fi completat astfel ca sda se asigure
curgerea termenului de 1 luna pentru aplicarea sanctiunii disciplinare de
la momentul finalizdrii procedurii de investigare si formularea
concluziilor — moment in care angajatorul constatd/ia cunostinta de
abaterile disciplinare ale angajatului.

Fara aceastd specificare, existd riscul ca instantele judecatoresti sa
calculeze acest termen de la momentul demardrii  procedurii de
investigare, considerand cd acela e momentul cand angajatorul a constatat
producerea abaterii — conform art. 209 alin. (1) al Codului muncii.

6. Propunere de modificare

Art. 9alin. (12) lit. d)

d) de a instiinta imediat angajatorul despre o faptd de violentd si/sau
hartuire in privinta sa si de a suspenda munca in conditiile si pe un termen
stabilit de comun acord cu angajatorul.

Argumentare/Comentariu

3. Completarea propusa este redundantd si poate
crea confuzii In aplicarea regimului sanctionator
general. Se recomandad mentinerea formei actuale a
art. 82 alin. (4) lit. a), care este compatibild cu
prevederile art. 209 din Codul muncii si oferd
suficienta claritate.



Consideram ca norma in redactia initiald nu este suficient de clara — i.e.,
»intreruperea desfagurdrii activitatii” este vaga si necesita clarificare.
Dintr-un punct de vedere, aceasta intrerupere trebuie sa se formalizeze
printr-o suspendare a raporturilor de munca. De asemenea, consideram
oportun precizarea daca si cum se va achita salariul pentru salariatii care
isi intrerup activitatea in baza temeiului reglementat la lit. d).

7. Propunere de modificare:

Articolul 10 alin. (2) lit. f8)

f8) sa elaboreze, sd aprobe si si implementeze politici interne clare,
coerente si functionale de prevenire si combatere a violentei si hartuirii in
munca, care sd cuprinda inclusiv proceduri de raportare, investigare si
solutionare a sesizarilor, tinAnd cont de prevederile art.8! alin. (6) din
prezentul Cod;

Argumentare/Comentariu:
A se vedea comentariile de la art. 82 alin. (1).

8. La 331! alin. (2) lit. a) credem ca ar fi oportuna precizarea unor criterii
si mecanisme prin care va fi evaluata suficienta masurilor intreprinse de
angajator 1n acest sens.

9. Propunere de modificare:

Articolul 331!, Raspunderea materiald a angajatorului pentru
nerespectarea obligatiilor ce vizeazd asigurarea unui mediu de munca
lipsit de violenta si hartuire. [...]

(2) Raspunderea materiala a angajatorului intervine in orice situatie in
care prejudiciul a fost cauzat salariatului ca urmare a nerespectarii
obligatiei de prevenire si combatere a violentei sau hartuirii, inclusiv, dar
fara a se limita la urmatoarele cazuri:[...]

b) tolerarea manifestérii unor comportamente abuzive, degradante, ostile
sau umilitoare, prin inactiune, lipsd de reactie sau neglijentd fatd de
conduite neconforme dupi ce a primit o sesizare in acest sens sau daci
cunostea sau trebuia sa cunoasca aceste comportamentes/.../

4. Art. 10 reglementeaza obligatiile generale ale
angajatorului, aplicabile tuturor, indiferent de
dimensiunea unitatii, iar textul art. 8 alin. (6)
stabileste doar conditiile de implementare detaliata
si formalizatd a politicilor pentru angajatorii mai
mari. Introducerea unei trimiteri directe in art. 10
alin. (2) lit. f8) ar crea riscul ca angajatorii cu mai
putin de 50 de salariati sa considere, In mod eronat,
ca sunt exonerati de orice obligatie in acest domeniu,
ceea ce contravine atat logicii proiectului, cat si
standardelor internationale. Conventia OIM nr. 190
impun statelor sa asigure aplicabilitatea principiilor
de prevenire a violentei in toate formele de munca,
indiferent de marimea angajatorului. De altfel, art.
8! alin. (7) prevede deja ca angajatorii cu mai putin
de 50 de salariati adoptd masuri rezonabile si
adecvate, in raport cu natura activitatii — aspect care
asigurad proportionalitate si flexibilitate fara a anula
obligatia de fond.



Argumentare/Comentariu:

Art. 331! alin. (2) lit. b) urmeaza a fi completat astfel ca rispunderea
materiald a angajatorului pentru tolerarea manifestarii unor
comportamente abuzive, degradante, ostile sau umilitoare, prin inactiune,
lipsa de reactie sau neglijenta fatd de conduite neconforme sa survina in
cazurile in care a primit o sesizare in acest sens sau dacé cunostea sau
trebuia sa cunoasca aceste comportamente.

Este evident ca, datoritd caracterului ilicit al actelor de violentd si
hartuire, acestea nu Intotdeauna au loc in public. De cele mai multe ori,
ele nu sunt afisate, iar subiectii incearca in tot felul sa le ascundd sau
camufleze.

5.Textul proiectului, in forma actuald, prevede
raspunderea angajatorului pentru inactiune, lipsa de
reactie sau neglijentd, ceea ce In mod firesc
presupune existenta unei stari de cunoastere efectiva
sau prezumata. Nu se poate vorbi despre ,,inactiune”
in sens juridic daca angajatorul nu a fost sau nu putea
fi, In mod rezonabil, la curent cu existenta
comportamentelor abuzive. Prin urmare, adaugarea
sintagmei propuse este redundantd din punct de
vedere juridic si poate crea confuzii inutile,
generand impresia ca 1n lipsa unei sesizari formale,
angajatorul nu are nici o responsabilitate, chiar si In
cazurile in care faptele sunt evidente sau circuld in
mod notoriu in unitate. Totodata, angajatorul are,
potrivit art. 10 alin. (2) lit. f7) si f8), obligatia de
prevenire activa a violentei si hartuirii, nu doar de
reactie la sesizari. Reducerea obligatiei la situatii
formale ignord scopul social al normei si ar putea
incuraja pasivitatea managerial. In ceea ce priveste
riscul supravegherii excesive, acesta este deja
reglementat si limitat de legislatia privind protectia
datelor personale si a vietii privat, iar forma actuala
a textului nu obligd angajatorul la masuri
disproportionate sau intruzive, ci la diligenta
rezonabila.
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