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INTRODUCERE

Violenta si hartuirea in lumea muncii constituie o problema structurald care afecteaza demnitatea
persoanei, egalitatea de gen, securitatea si sanatatea in munca, precum si participarea efectiva pe piata
fortei de munca. Fenomenul vizeazd un spectru larg de comportamente, de la agresiunea fizica si
constrangerea economica pana la formele subtile de intimidare, umilire, abuz verbal sau hartuire sexuala,
care se manifesta atat in spatiul fizic al locului de munca, cat si prin intermediul comunicarii digitale, in
deplasarile de serviciu sau in spatiile auxiliare puse la dispozitie de angajator. La nivel global, sondajul realizat
de OIM in parteneriat cu Lloyd’s Register Foundation si Gallup (2022)? a relevat ca aproximativ 23% dintre
adultii angajati au experimentat cel putin o forma de violenta si hartuire la locul de munca pe parcursul vietii,
iar in Europa si Asia Centrala rata cumulata atinge 25,5%. Aproape jumatate dintre victime nu au comunicat
nimanui despre experienta lor, ceea ce confirma persistenta culturii tacerii ca trasatura definitoriu a
fenomenului.

Republica Moldova si-a asumat angajamente ferme la nivel international in domeniul prevenirii si
combaterii violentei si hartuirii in lumea muncii. In 2024, Republica Moldova a ratificat 2 Conventia
Organizatiei Internationale a Muncii nr. 190 (2019) privind eliminarea violentei si hartuirii in lumea muncii, si
Recomandarea nr. 2063 considerate a fi primul standard international de munca dedicat acestui fenomen.
Conventia defineste violenta si hdrtuirea ca o serie de comportamente si practici inacceptabile care urmdresc,
au ca rezultat sau pot avea ca rezultat prejudicii fizice, psihologice, sexuale ori economice, si distinge in cadrul
acestei notiuni violenta si hdrtuirea bazate pe gen, inclusiv hdrtuirea sexuald. Protectia se extinde asupra
tuturor persoanelor din lumea muncii, indiferent de statutul contractual, incluzdnd voluntarii, stagiarii,
candidatii la angajare si persoanele din economia informald, si acopera toate situatiile conexe activitatii
profesionale, inclusiv deplasarile, comunicarile electronice si spatiile auxiliare. Conventia obliga statele sa
adopte o abordare integrata care presupune: (i) obligatiile angajatorilor de prevenire, inclusiv evaluarea
riscurilor psihosociale; (ii) politici interne detaliate de prevenire, raportare si investigare; (iii) mecanisme
eficiente de plangere, cu acces direct la autoritatea competenta; (iv) masuri de protectie imediata pe durata
investigarii; (v) sanctiuni eficiente, proportionale si disuasive; (vi) remedii civile reale si compensatii adecvate;
(vii) protectie ferma impotriva represaliilor; (viii) confidentialitatea procedurilor; si (ix) formarea continua a
autoritatilor de control.

Integrarea acestor obligatii in dreptul intern este strans legata si de procesul de aderare a Republicii
Moldova la Uniunea Europeana. Programul national de aderare la Uniunea Europeana pentru anii 2025—
2029, aprobat de Guvern in mai 20254, identifica alinierea legislatiei nationale la standardele europene in
domeniul politicii sociale si al ocuparii fortei de munca drept prioritate asumata, cu termene si actiuni
concrete. Cadrul de aderare creeaza astfel o dubla obligatie, de conformare cu standardele OIM si, simultan,
de transpunere a directivelor europene relevante, intr-un calendar asumat fata de institutiile europene.
Aceasta inseamna ca ajustarea cadrului legislativ national nu este optionala si nu poate fi amanata, ea are
termene, indicatori de progres si mecanisme externe de evaluare. Planul prevede alinierea la Directivele
europene aplicabile care definesc obligatii precise privind interzicerea hartuirii, sanctionarea acesteia si
protectia victimelor. Directiva 2006/54/CE privind egalitatea de tratament intre femei si barbati® consacra

10IM, Lloyd’s Register Foundation, Gallup, Experiences of Violence and Harassment at Work: A Global Survey (Geneva: OIM, 2022), pag.12.
https://www.ilo.org/publications/experiences-violence-and-harassment-work-global-survey

2 Legea nr. 440/2023 pentru ratificarea Conventiei Organizatiei Internationale a Muncii nr. 190 privind violenta si hdrtuirea in lumea muncii,
https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=141320&lang=ro

3 Conventia Organizatiei Internationale a Muncii nr. 190 (2019) privind eliminarea violentei si hartuirii in lumea muncii si Recomandarea nr.206,
https://www.legis.md/UserFiles/Image/RO/2024/m0%2024-27%20md/conven%C8%9Bia_440ro.PDF

4HG nr. 306/2025 cu privire la aprobarea Programului national de aderare a Republicii Moldova la Uniunea Europeand pentru anii 2025-2029
https://www.legis.md/cautare/getResults?doc id=152627&lang=ro#

5 Directiva 2006/54/CE a Parlamentului European si a Consiliului din 5 iulie 2006 privind punerea in aplicare a principiului egalitatii de sanse si al
egalitatii de tratament intre femei si barbati in materie de incadrare in munca si de munca. https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/RO/TXT/?uri=celex%3A32006L0054



https://www.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/public/%40dgreports/%40dcomm/documents/publication/wcms_863095.pdf
https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=141320&lang=ro
https://www.legis.md/UserFiles/Image/RO/2024/mo%2024-27%20md/conven%C8%9Bia_440ro.PDF
https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=152627&lang=ro
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/TXT/?uri=celex%3A32006L0054
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/TXT/?uri=celex%3A32006L0054

hartuirea si hartuirea sexuald drept forme de discriminare bazata pe sex, obligand statele sa le interzica
explicit, sa asigure acces efectiv la justitie, sa instituie sanctiuni efective, proportionale si disuasive si sa
garanteze victimelor remedii reale, inclusiv compensatii. Directiva (UE) 2024/1385 privind combaterea
violentei impotriva femeilor si a violentei domestice® extinde responsabilitatea statelor la hartuirea online si
la alte forme de violenta cu dimensiune digitala, impunand masuri de protectie a victimelor inclusiv Tn sfera
raporturilor de munca. Conventia Consiliului Europei de la Istanbul si Recomandarea generald CEDAW nr. 197
consolideaza acelasi cadru normativ, reafirmand cd hartuirea sexuala la locul de munca este o forma de
violenta de gen si de discriminare care submineaza egalitatea de sanse si ca statul are obligatia de a interveni
legislativ, institutional si educational pentru a o preveni si combate efectiv.

Tn vederea alinierii la aceste standarde, la 10 iulie 2025, Parlamentul a adoptat Legea nr. 194 pentru
modificarea Codului muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003, care a intrat in vigoare la 1 ianuarie 2026.2
Legea reglementeaza, pentru prima data in dreptul muncii national, definitii operationale ale violentei in
munca si ale hartuirii Tn munca, consacra principiul interzicerii discriminarii, violentei si hartuirii de orice
naturd, instituie obligatiile angajatorului de elaborare a politicilor interne si de informare a salariatilor,
reglementeaza procedura interna de raportare si investigare cu garantii de confidentialitate, califica faptele
de violenta si hartuire drept abateri disciplinare grave si introduce raspunderea materialda deplind a
angajatorului si a salariatului autor. Independent de aceste modificari, cadrul sanctionator existent include
art. 70% din Codul contraventional,® care sanctioneaza hartuirea pe criteriu protejat, si art. 173 din Codul
penal,1° care incrimineaza hartuirea sexuala, doar pentru spectru limitat de situatii, iar reglementarea
contraventionala este circumscrisa logicii discriminarii.

Problema centrala nu mai este daca Republica Moldova dispune de norme relevante, ci daca aceste norme
alcituiesc un mecanism coerent si efectiv de protectie. in materia violentei si hartuirii la locul de munc3,
eficacitatea cadrului juridic depinde de modul in care sunt articulate dreptul muncii, standardele anti-
discriminare, normele contraventionale si penale, competentele institutiilor de control si existenta unor
remedii reale pentru victime. Or, simpla consacrare a principiului interzicerii violentei si hartuirii nu este
suficienta daca victimele nu dispun de cai clare de sesizare, daca atributiile autoritatilor raman fragmentate
sau daca interventia juridica este tardiva, partiala ori lipsita de efect disuasiv.

Prezenta nota analitica isi propune o examinare punctuala a cadrului european si international aplicabil in
raport cu legislatia nationala in vigoare, in vederea identificarii neconcordantelor si formularii propunerilor
concrete de ajustare. Scopul analizei este identificarea neconcordantelor dintre legislatia nationald si
standardele internationale aplicabile (Conventia OIM nr. 190, Directiva 2006/54/CE, Directiva (UE) 2024/1385
si Conventia de la Istanbul) si formularea propunerilor concrete de ajustare care sa asigure prevenirea
faptelor, raportarea lor in conditii de siguranta, investigarea prompta, sanctionarea efectiva si acordarea unor
remedii adecvate. Nota cuprinde un context bazat pe datele oficiale disponibile si practica institutionala,
urmat de o analizd sistematica a lacunelor normative si institutionale pe treisprezece domenii tematice,
reflectata in tabelul analitic comparativ anexat, impreuna cu propunerile de modificare legislativa care se
impun.

6 6Djrectiva (UE) 2024/1385 a Parlamentului European si a Consiliului din 14 mai 2024 privind combaterea violentei impotriva femeilor si a violentei
domestice. https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/TXT/?uri=CELEX:32024L1385

7 Recomandarea generald CEDAW nr. 19, din 1992, Violenta impotriva femeilor,
https://www.un.org/womenwatch/daw/cedaw/recommendations/recomm.htm

8Legea nr. 194 din 10 iulie 2025 pentru modificarea Codului muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003.
https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=150193&lang=ro

°Codul contraventional al Republicii Moldova, art. 70? (Hartuirea), https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=125094&lang=ro

Codul penal al Republicii Moldova, art. 173 (Hartuirea sexuala). https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=109495&lang=ro
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CONTEXT

Datele disponibile privind prevalenta violentei si hartuirii la locul de munca in Republica Moldova releva
un decalaj semnificativ intre amploarea sociala a fenomenului si reflexia sa in mecanismele oficiale. Studiile
sociologice indica un nivel ridicat de expunere a populatiei ocupate, in special a femeilor, la diferite forme de
hartuire in context profesional, in timp ce datele institutionale confirma un numar extrem de redus de cauze
oficial investigate si un volum modest de plangeri la organismele specializate. Acest decalaj reflecta deficiente
sistemice legate de calificarea juridica a faptelor, de competentele institutionale fragmentate, de lipsa unor
proceduri accesibile la nivelul angajatorilor si de persistenta unor bariere culturale care descurajeaza
raportarea.

Circa 1 din 10 femei angajate din Republica Moldova au fost supuse unor forme de hartuire sexuala. Studiul
CPD ,Hartuirea sexuala la locul de munca: intre perceptii si realitate"!?, arata ca peste 8% din persoanele
angajate s-au confruntat cu cel putin o forma de hartuire sexuala la locul de munca. Dintre persoanele
afectate, 67% au fost supuse formelor subtile (priviri nepotrivite, gesturi deocheate, limbaj cu conotatie
sexuald), 22% - formelor medii (atingeri nepotrivite, saruturi fara permisiune, hartuire cibernetica), iar 11% -
formelor grave, inclusiv cerinta de a intretine relatii sexuale in schimbul unei recompense. Predominanta
formelor subtile si medii, care reprezinta impreuna aproape 90% din cazuri, este relevanta tocmai pentru ca
acestea sunt formele care raman in vidul sanctionator pentru ca nu ating pragul penal al art. 173 din Codul
penal. Frecventa cazurilor este mai mare in randul femeilor, circa 18% dintre femeile abuzate s-au confruntat
cel putin o data la 2-3 luni cu forme subtile si medii, iar 25% - cu forme grave.

Figura 1. Ponderea persoanelor care au fost expuse diferitor forme de hértuire sexuala la locul de muncd, %

Incidenta hartuirii sexuale
Priviri nepotrivite 7.3 14.1
Gesturi deocheate 5.9 10.7
Limbaj si glume cu conotatie sexuald 3.4 11.8
Tmbratisari fard permisiune 1.9 6.7
Atingeri nepotrivite 2.7 5.5
Saruturi farad permisiune 1.1 2.9
Invitatie la intalnire amoroasa 0.9 2.2
ntrebéri indiscrete jignitoare despre viata privatd 1.8 6.2
Mesaje, email si comentarii necenzurate pe retelele sociale 0.5 1.9
Avansuri nepotrivite pe site-uri de socializare 0.5 1.2
Postarea pozelor sau video cu Dvs. in ipostaze indecente 0.3 1.1
Cerinta de a avea relatii sexuale in schimbul recompense . 0.6 - 09
Amenintdri pentru a avea relatii sexuale I 0.3 . 0.6
Aplicarea fortei pentru a avea relatii sexuale l 0.4 . 0.6

Sursa: Studiul ,Héartuirea sexuala la locul de munca: intre perceptii si realitate”, CPD, 2023,

n pofida prevalentei inalte, circa 60% dintre persoanele afectate nu au raportat cazurile si nu au solicitat
ajutor. Adresabilitatea la organele abilitate in cazul formelor subtile si medii este practic nulda — sub 10% —,
iar chiar in cazurile grave nu atinge 50%. Explicatia nu tine doar de lipsa increderii in institutii, ci si de
perceptiile sociale: peste 60% dintre angajati considera ca persoanele hartuite sexual au provocat ele insele
situatiile prin tinuta sau comportament. Aceasta culpabilizare a victimei, coroboratda cu absenta unor
mecanisme accesibile si previzibile de raportare, creeaza un cerc vicios in care sub-raportarea perpetueaza
impunitatea, iar impunitatea descurajeaza si mai mult raportarea. La nivel de angajator, doar 17,7% dintre
intreprinderi au politici interne de toleranta zero fata de hartuirea sexuala, ceea ce inseamna ca peste patru

11 Hartuirea sexuala la locul de munca: intre perceptii si realitate, studiu privind perceptiile si incidenta fenomenului hartuirii sexuale la locul de
muncd, CPD, 2023, https://progen.md/wp-content/uploads/2023/04/Raport HS munca _merged.pdf



https://progen.md/wp-content/uploads/2023/04/Raport_HS_munca_merged.pdf

din cinci angajatori nu dispun de instrumentele minime de prevenire pe care Conventia OIM nr. 190 le
considera obligatorii.

Figura 2. Nivelul de raportare a actelor de hértuire sexualad de céatre femei dupa motivul de refuz de a raporta
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Sursa: Studiul ,Héartuirea sexualé la locul de munca: intre perceptii si realitate”, CPD, 2023),

Coroborarea datelor din sondajul OSCE (2019)*? cu cele din studiul CPD (2023) confirma cd fenomenul nu s-
a diminuatin intervalul de patru ani, ci si-a pastrat amploarea si structura. Sondajul OSCE privind bunastarea
si siguranta femeilor a aratat ca 49% au fost supuse hartuirii sexuale cel putin o data de la varsta de 15 ani,
iar 18% in cele 12 luni anterioare studiului. 76% din femei considera ca violenta impotriva femeilor este un
fenomen frecvent in Moldova. Aproape jumatate dintre victime nu au vorbit cu nimeni dupa cel mai grav caz
de hartuire sexual3; cele care au vorbit au ales mai degraba un membru al familiei sau un prieten, decat sa se
adreseze unui serviciu specializat. 45% din femei au indicat ca prietenii lor ar fi de acord cu afirmatia ca
violenta este provocata de victima, un procent de trei ori mai mare decat media UE (15%). Compararea celor
doua studii releva ca sub-raportarea nu doar persista, ci se accentueaza in mediul profesional, iar
culpabilizarea victimei inregistreaza o tendinta ascendentd. Aceasta evolutie indicd nu doar persistenta
fenomenului, ci si consolidarea unei culturi a tolerantei care descurajeaza raportarea si perpetueaza
impunitatea.

Practica decizionala a Consiliului pentru Egalitate confirma existenta unui vid institutional in care victimele
hartuirii la locul de munca raman fara mecanism efectiv de protectie. Raportul General al Consiliului pentru
anul 2025 atesta ca hartuirea reprezinta 10% din totalul formelor de discriminare constatate, in crestere cu
5 puncte procentuale fata de anul precedent, iar cAmpul muncii concentreaza 54% din totalul constatarilor,
criteriul de sex si gen predominand cu 45% din deciziile de constatare in acest domeniu. Din cele 11 procese-
verbale contraventionale Tntocmite pe parcursul perioadei de raportare, doar 3 au avut ca obiect fapte de
hartuire incadrate in temeiul art. 70% din Codul contraventional. Mandatul Consiliului este insa circumscris
exclusiv criteriilor protejate, iar analiza deciziilor de inadmisibilitate!# publicate pe portalul institutiei, releva
ca institutia primeste in mod recurent plangeri prin care persoanele invoca hartuirea la locul de munca -
transferuri abuzive, conditii insuportabile de munca, persecutii sistematice din partea conducerii, concedieri
arbitrare, ins3, fiind in imposibilitatea de a identifica sau delimita un criteriu protejat al tratamentului invocat,

12 Bunastarea si siguranta femeilor, Studiul realizat de OSCE privind violenta impotriva femeilor, raportul privind rezultatele din Moldova, 2019).
Https://cdn.osce.org/sites/default/files/f/documents/e/f/425867 0.pdf

13 Consiliul pentru Egalitate, Raport General privind situatia in domeniul prevenirii si combaterii discriminarii in Republica Moldova, anul 2025,
https://egalitate.md/wp-content/uploads/2021/01/Consiliul pentru egalitate Raport 2025.pdf

14Consiliul pentru Egalitate, Deciziile de inadmisibilitate a pe cauzele 14/25 si 24/25, https://egalitate.md/wp-

content/uploads/2021/01/14 25 Decizie_inadmisibilitate votat.pdf si https://egalitate.md/wp-content/uploads/2021/01/24 25-

Decizie inadmisibilitate votat.pdf



https://cdn.osce.org/sites/default/files/f/documents/e/f/425867_0.pdf
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https://egalitate.md/wp-content/uploads/2021/01/24_25-Decizie_inadmisibilitate_votat.pdf

emite decizii de inadmisibilitate in lipsa de competenta asupra, fara a dispune de o autoritate competenta
catre care sa directioneze plangerea. Persoanele supuse hartuirii in munca care nu pot subsuma tratamentul
suferit unui criteriu de discriminare raman astfel fara niciun traseu juridic efectiv.

Decizia de inadmisibilitate a Consiliului pentru egalitate 25 din 27 martie 2025 pe cauza Cauza nr. 14/25

Un medic chirurg a reclamat hdrtuirea sistematicd din partea administratiei institutiei medicale in care activa,
manifestatd prin transferuri abuzive, neacordarea concediilor, initierea repetatd a procedurilor disciplinare si
crearea unor conditii insuportabile de muncd. Consiliul a solicitat completarea plangerii cu indicarea criteriului
protejat. Petitionarul a prezentat informatii suplimentare, insd nu a reusit sa indice criteriul protejat care ar fi
generat comportamentul nedorit. Pldngerea a fost declaratd inadmisibild.

Decizia de inadmisibilitate a Consiliului pentru egalitate din 17 aprilie 2025 pe cauza nr. 24/25

Un medic anesteziolog a invocat abuz de putere, persecutie sistematicd si hdrtuire din partea directorului
spitalului in care a activat aproximativ 40 de ani, soldate cu concedierea sa. Consiliul a solicitat completarea
pldangerii. Desi petitionarul a prezentat informatii aditionale, a omis sd indice criteriul protejat si sd explice
relevanta acestuia in raport cu faptele reclamate. Nici Consiliul, din oficiu, nu a retinut un criteriu incident spetei.
Pléngerea a fost declaratd inadmisibild.

Raspunsul penal se dovedeste la fel de restrictiv, insa din ratiuni care tin de constructia normei de
incriminare. Art. 173 din Codul penal® singura dispozitie aplicabild hartuirii sexuale, conditioneaza existenta
infractiunii de hartuire sexualda de prezenta cumulativa a doua categorii de elemente: pe de o parte, o
conduita cu caracter sexual, iar pe de alta parte, un
element coercitiv manifestat prin amenintare,
constrangere sau profitare de starea de dependenta
a victimei. Or, formele subtile si medii de hartuire
sexuala precum remarci cu conotatie sexuala, gesturi
nepotrivite, atingeri nedorite, invitatii repetate,
hartuire cibernetica, nu presupun, de regula, nici
amenintare, nici constrangere, nici exploatarea unei
stiri de dependentd. in absenta elementului
coercitiv, fapta nu intruneste elementele constitutive

Articolul 173. Hartuirea sexuala
(1) Hartuirea sexuald, adica pretinderea unui act
sexual sau a unei alte actiuni cu caracter sexual prin
comportamentul fizic, verbal sau
nonverbal, inclusiv prin intermediul tehnologiilor
informationale sau al comunicatiilor
electronice, daca prin aceasta se creeaza o
atmosfera neplacuta, ostila, degradanta,
umilitoare, discriminatorie sau insultatoare pentru
victima, savarsita profitand de starea de

ale infractiunii, iar organele de urmarire penala se
afla in imposibilitatea de a porni urmarirea penala.
Totodata, recalificarea faptei intr-o contraventie nu
este posibild, Tntrucat Codul contraventional nu
prevede o contraventie distincta de hartuire sexuala.
Consecinta directa este ca formele subtile si medii,
care conform studiului CPD reprezinta aproape 90%
din totalul cazurilor, raman Tn afara oricarui
mecanism de sanctionare. Datele statistice confirma

dependenta a victimei sau prin amenintare, cu
conditia ca fapta nu intruneste elementele violului,
ale actiunilor cu caracter sexual neconsimtite sau
ale constrangerii unui copil in scopuri sexuale,

se pedepseste cu amenda in marime de la 500 la
1000 de wunitati conventionale sau cu munca
neremuneratd n folosul comunitatii de la 120 la
240 de ore, sau cu inchisoare de pana la 4 ani.

aceastd insuficientd, conform Notei informative a Inspectoratului National de Securitate Publica®®, in anul
2025 au fost inregistrate 6 cauze penale pe art. 173, comparativ cu 2 in 2024 si nicio cauza in 2023, iar

15 Codul penal al Republicii Moldova nr. 985/2002, art. 173 (Hartuirea sexuald), https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=151140&lang=ro#,
16 Nota informativa, Fenomenul violentei in familie pe parcursul a XIl luni ale anului 2025, inspectoratul National de Securitate Publica, Directia
ordine publica, https://politia.md/ro/rapoarte-si-evaluari

17 Nota informativa, Fenomenul violentei in familie pe parcursul a XII luni ale anului 2024, inspectoratul National de Securitate Publica, Directia
ordine publica, https://politia.md/ro/rapoarte-si-evaluari
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Raportul de activitate al Procuraturii Generale releva ca doar 3 s-au finalizat cu sentinte de condamnare?,
Aceste cifre, raportate la prevalenta reala a hartuirii conform datelor statistice mentionate mai sus, nu
reflectd o incidenta reald scazuta, ci constituie un indicator al sub raportarii cronice si al faptului ca formele
subtile si medii rdman fara traseu juridic efectiv.

Raportul anual al Avocatului Poporului pentru anul 2024 confirma aceleasi deficiente structurale din
perspectiva petitiilor primite de institutie®. Printre cele mai frecvente incalcari ale dreptului la munca
semnalate Ombudsmanului au figurat si cereri privind discriminarea si hartuirea la locul de munca. Raportul
evidentiaza ca raspunsul institutional ramane in multe cazuri reactiv, determinat de interventia punctuala a
Ombudsmanului, iar nu de existenta unor mecanisme preventive functionale la nivelul angajatorilor. Absenta
unor reguli interne clare privind prevenirea si raportarea hartuirii, coroborata cu insuficienta garantiilor de
confidentialitate si protectie impotriva represaliilor, face ca mecanismele existente sa rdmana inaccesibile
chiar si atunci cand fapta este semnalata. Victimele prefera sa renunte la urmarirea plangerii decat sa se
expuna riscurilor procedurale, ceea ce confirma ca problema nu este doar normativa, ci si de functionalitate
a instrumentelor de protectie. Un caz descris distinct in raport ilustreaza cu exactitate aceasta dinamica.

Hartuirea sexuala intr-o institutie medicala municipala
Mai multe femei au acuzat directorul unei institutii medicale municipale de hdrtuire sexuald. Cauza a fost clasatd

urmare refuzului victimelor de a-si dezvdlui identitatea. Demersul Avocatului Poporului a determinat Ministerul
Sdndtdtii sa initieze elaborarea unor politici institutionale privind prevenirea si raportarea cazurilor de hdrtuire
sexuald in institutiile medico-sanitare, precum si organizarea sesiunilor de informare pentru angajati.

Analiza coroborata a celor trei forme de hartuire reglementate de legislatia nationala releva un paradox
normativ care lasa victimele fara un raspuns proportional si efectiv. Hartuirea sexuala este sanctionata penal
doar in formele grave, conditionate de elementul coercitiv, lipsind orice calificare pentru formele subtile si
medii. Hartuirea discriminatorie este sanctionatd exclusiv contraventional prin art. 70 din Codul
contraventional,?® lipsind o calificare penala pentru formele grave care ar justifica o pedeapsa mai severa.
Hartuirea morald, manifestata prin abuzul de putere sau persecutia sistematica, nu dispune de nicio
reglementare distincta, nici penald, nici contraventionala. Rezultatul este un cadru fragmentat siincomplet in
care victimele hartuirii sexuale subtile si medii nu pot obtine nici sanctionarea penald, nici cea
contraventionala a faptei.

Fragmentarea canalelor de sesizare reduce vizibilitatea reala a fenomenului si slabeste protectia victimelor.
Datele oficiale arata ca plangerile privind hartuirea si discriminarea apar in fata Consiliului pentru egalitate,
n petitiile adresate Avocatului Poporului si, mult mai rar, in statisticile penale ale Politiei. Aceasta dispersare
institutionald sugereaza ca persoana vatamata nu se confrunta doar cu comportamentul abuziv propriu-zis,
ci si cu dificultatea de a identifica autoritatea competentd, standardul probator aplicabil si remediul efectiv
disponibil. Tn termeni de politici publice, problema nu este numai una de incident3, ci si una de coerent3 a
traseului de raportare, constatare, sanctionare si reparare. Absenta unui mecanism gradual si coerent
contravine obligatiilor asumate prin Conventia OIM nr. 190 si Directiva 2006/54/CE care impun statelor
asigurarea unui raspuns eficient, proportional si disuasiv pentru toate formele de violenta si hartuire in lumea
muncii.

8procuratura Generald a Republicii Moldova, Raportul de activitate al Procuraturii pentru anul 2025,
https://www.procuratura.md/sites/default/files/2026-03/1-1-raportul-de-activitate-procuratura-2025.pdf

9 Oficiul Avocatului Poporului, Raport anual privind respectarea drepturilor si libertatilor omului in Republica Moldova in anul 2024 (Chisindu, 2025),
https://ombudsman.md/wp-content/uploads/2025/04/raport-anual-privind-respectarea-drepturilor-si-libertatilor-omului-in-anul-2024.pdf

20 Cod contraventional, Nr. 218/ 2008 art. 702 Hartuirea, https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=153356&lang=ro#
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ANALIZA LACUNELOR NORMATIVE SI INSTITUTIONALE PE DOMENII DE
INTERVENTIE

Sectiunea care urmeaza examineaza, pe domenii tematice, obligatiile care decurg din standardele
internationale, lacunele identificate in cadrul national si ajustarile recomandate. Analiza acopera
douasprezece domenii, fiecare tratat prin prisma a trei coordonate: ce prevad actele internationale, ce lacune
au fost constatate si ce recomandari se formuleaza. Tabelul analitic care insoteste aceasta sectiune analizeaza
pentru fiecare domeniu, standardele aplicabile, legislatia internd, neconcordantele si amendamentele
propuse.

Cadrul definitoriu actual al Republicii Moldova nu asigura coerenta terminologica necesara pentru
delimitarea si sanctionarea eficienta a diferitelor forme de hartuire in lumea muncii. Art. 1 lit. a si b din
Conventia OIM nr. 190 impune statelor definirea violentei si hartuirii ca ansamblu de comportamente si
practici inacceptabile, indiferent daca acestea se manifesta o singura data sau Tn mod repetat. Art. 2 alin. 1
lit. (c) si (d) din Directiva 2006/54/CE ofera definitii clar separate pentru hartuire pe criteriu de sex si hartuire
sexuala. Art. 40 din Conventia de la Istanbul obliga statele sa sanctioneze orice forma de comportament sexual
nedorit. Legislatia Republicii Moldova, prin Legea nr. 194/2025, a introdus definitii ale violentei si hartuirii in
munca in Codul muncii, Tnsa aceasta nu face diferenta intre diferite forme de hartuire si anume , hartuirea
morald, hartuirea discriminatorie si hartuirea sexuala, precum si este inconsecventa cu formularile din cadrul
normativ conex. Lipsa unei distingeri clare clar intre hartuirea discriminatoare, hartuirea sexuala si hartuirea
morala creeaza confuzie in aprecierea formei la care este supusa victima si ulterior incertitudine in protectia
pe care o poate primi si autoritatea competenta pe care o poate sesiza.

RECOMANDARE

Se recomanda armonizarea definitiilor din toate actele normative relevante prin adoptarea unei definitii
unice, construite pe criteriul comun al comportamentului nedorit care afecteaza demnitatea si creeaza
un mediu ostil. Definitia trebuie sa acopere in mod separat toate situatiile: hartuirea legata de criterii
protejate, hartuirea sexuald si hartuirea generala in munca. Elementul de ,comportament nedorit”
trebuie introdus explicit in definirea hartuirii sexuale, iar cele trei categorii de hartuire trebuie delimitate
in mod expres.

Sfera personala si spatiala a protectiei oferite de legislatia Republicii Moldova ramane semnificativ mai
restransa decat cea impusa de standardele internationale. Art. 2 din Conventia OIM nr. 190 extinde protectia
ratione personae la toate persoanele din lumea muncii, indiferent de statutul contractual, inclusiv angajati,
stagiari, voluntari, candidati la angajare, fosti angajati si persoane din economia informala. Art. 3 din aceeasi
Conventie defineste ratione loci conceptul de ,lumea muncii” incluzdnd deplasarile, evenimentele
profesionale, locurile de cazare furnizate de angajator si interactiunile online. Pct. 8 si 9 din Recomandarea
OIM nr. 206 precizeaza ca masurile trebuie extinse la toate sectoarele, inclusiv economia informala, iar art.
14 din Directiva 2006/54/CE obliga statele sa interzica discriminarea si hartuirea in toate etapele raportului
de munca. Legislatia Republicii Moldova opereaza cu notiunile de ,salariat” si ,loc de munca”, excluzand
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categorii semnificative de persoane vizate de Conventie. Desi Legea nr. 194/2025 a extins domeniul de
aplicare la deplasari, comunicari electronice si spatii auxiliare, stagiarii, voluntarii si candidatii la angajare,
persoanele care activeaza prin alte forme juridice contractuale decat contract individual de munca, liber
profesionistii (avocatii, executorii, mediatorii, notarii etc.) raman in afara sferei explicite de protectie.

RECOMANDARE

Se recomanda extinderea protectiei la toate categoriile de lucratori inclusiv stagiari, voluntari, candidati
la angajare si persoane din economia informala, persoanele care activeaza prin alte forme juridice
contractuale decat contract individual de munc3, liber profesionistii (avocatii, executorii, mediatorii,
notarii etc.), prin ajustarea cadrului legal special si elaborarea unei Hotarari de Guvern sau a unei
Conventii Colective la nivel national de prevenire si combatere a violentei si hartuirii in munca, ca
document umbrela pentru totii subiectii lumii muncii in modul prevazut de Conventia OIM nr. 190.

Obligatiile de prevenire instituite prin legislatia nationala nu includ evaluarea explicita a riscurilor
psihosociale si nu standardizeaza continutul procedurilor interne ale angajatorilor. Art. 8 si art. 11 din
Conventia OIM nr. 190 impun angajatorilor sa adopte, in consultare cu reprezentantii lucratorilor, o politica
integrata de prevenire, sa identifice si sa evalueze riscurile, inclusiv riscurile psihosociale, si sa implementeze
masuri de control. Pct. 7 lit. a si b, pct. 9 si pct. 11 din Recomandarea OIM nr. 206 detaliaza ca evaluarea
riscurilor trebuie sa includa factorii psihosociali. Art. 9 lit. (a), (b) si (c) din Conventia OIM nr. 190 prevede
obligativitatea adoptarii unei politici la locul de munca, iar pct. 6 si 7 din Recomandarea OIM nr. 206
precizeaza ca politicile trebuie sa fie sensibile la dimensiunea de gen. Art. 34 alin. 9 si art. 42 din Directiva (UE)
2024/1385 subliniaza obligativitatea instruirii persoanelor cu functii de conducere, iar art. 21 din Directiva
2006/54/CE si art. 17 din Conventia de la Istanbul incurajeaza adoptarea codurilor de conduita. Legea nr.
194/2025 a instituit obligatia angajatorilor de a elabora politici interne, insa nu include evaluarea explicitd a
riscurilor psihosociale si nu standardizeaza continutul procedurilor printr-un act normativ secundar. lar
sintagma ,masuri rezonabile si adecvate” utilizata pentru angajatorii cu sub 50 de salariati este excesiv de
vaga si nu creeaza repere clare de control in scopul verificarii respectarii cerintelor de prevenire si combatere.

RECOMANDARE

Se recomanda completarea Codului muncii cu obligatia expresa de evaluare a riscurilor psihosociale in
cadrul politicilor de securitate si sanatate in munca. Se propune elaborarea si aprobarea unui
regulament-cadru, care sa standardizeze continutul minim al politicilor interne, procedurile de sesizare
si masurile de informare si formare. Precum si stabilirea cerintelor minime clare pentru angajatorii mici
cu sub 50 de salariati.

Traseul plangerii in cazurile de hartuire la locul de munca ramane incert, iar competenta de investigare si
sanctionare nu este atribuita in mod expres niciunei autoritati administrative. Art. 4 alin. 2 lit. h, art. 10 lit.
b si art. 10 lit. h din Conventia OIM nr. 190 impun un sistem mult nivel de raportare, iar pct. 16 lit. a, b si c din
Recomandarea OIM nr. 206 detaliaza ca victimele trebuie sa aiba acces la proceduri interne confidentiale si
la autoritati externe competente, fara conditionarea sesizarii externe de epuizarea procedurii interne. Art. 17
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din Directiva 2006/54/CE obliga statele sa garanteze accesul la proceduri judiciare sau administrative efective.
Legea nr. 194/2025 a reglementat procedura interna cu garantii de confidentialitate si termene de maximum
45 de zile, dar obligatia de a institui proceduri structurale se aplica doar angajatorilor cu cel putin 50 de
salariati. Inspectoratul de Stat al Muncii?* nu are competente exprese de investigare si sanctionare directa a
hartuirii. Suprapunerea definitiilor de hartuire discriminatorie si hartuire morald creeaza confuzie intre
Consiliul pentru egalitate si Inspectorat in identificarea mecanismului adecvat de sesizare.

RECOMANDARE

Se recomanda extinderea obligatiei de a institui proceduri interne de raportare si investigare la toate
sectoarele. Se propune conferirea Inspectoratului de Stat al Muncii a competentei exprese de a constata
si sanctiona direct cazurile de hartuire Tn munca. Se recomanda introducerea in Codul muncii a unei
reguli clare privind libertatea persoanei de a se adresa direct institutiei competente, fara obligativitatea
parcurgerii prealabile a procedurii interne.

Aplicarea efectiva a masurilor provizorii de protectie ramane dependenta exclusiv de vointa angajatorului,
fara mecanisme de constrangere sau interventie externa. Art. 52 si art. 53 din Conventia de la Istanbul si art.
16 si art. 17 din Directiva (UE) 2024/1385 impun statelor sd puna la dispozitie instrumente de protectie
imediata pe durata investigarii, inclusiv ordine de protectie si separarea fizica de agresor. Art. 10 lit. (b) pct.
(v) si art. 10 lit. (e) si (f) din Conventia OIM nr. 190 prevad obligatia statelor de a asigura protectia victimelor
pe durata procedurilor, iar pct. 16 lit. d din Recomandarea OIM nr. 206 consacra dreptul victimei de a parasi
un loc de munca periculos fara pierderea salariului. Legea nr. 194/2025 prevede posibilitatea aplicarii unor
masuri provizorii, inclusiv modificarea temporara a locului sau programului de munca, restrictionarea
interactiunii directe si acordarea de concediu platit la cerere. Cu toate acestea, Consiliul pentru Egalitate nu
poate dispune sau recomanda astfel de masuri, iar in cazul in care angajatorul refuza aplicarea lor, victima nu
dispune de un mecanism de constrangere.

RECOMANDARE

Se recomanda conferirea Consiliului pentru Egalitate a competentei de a evalua riscul iminent si de a
recomanda angajatorului aplicarea masurilor provizorii prevazute de Codul muncii. Se propune
instituirea unui mecanism de constrangere pentru angajatorii care refuza aplicarea masurilor
recomandate. Precum si, reglementarea expresa a dreptului victimei de a solicita modificarea conditiilor
de munca fara consecinte profesionale negative.

Cadrul sanctionator al Republicii Moldova prezinta un vid normativ complet pentru hartuirea in munca fara
criteriu protejat si pentru formele de hartuire sexuala care nu ating pragul penal. Art. 10 lit. (d) din Conventia
OIM nr. 190 impune sanctiuni corespunzatoare gravitatii faptelor, iar pct. 19 lit. a din Recomandarea OIM nr.

2l egea nr. 140/2001 privind Inspectoratul de Stat al Muncii, https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=110520&lang=ro
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206 precizeaza ca acestea trebuie sa fie proportionale si sa acopere un spectru larg, de la sanctiuni disciplinare
la raspundere penala. Art. 25 si art. 26 din Directiva 2006/54/CE cer sanctiuni ,efective, proportionale si
disuasive”, iar art. 10 din Directiva (UE) 2024/1385 impune sanctionarea penala a formelor grave si sanctiuni
administrative pentru cele mai putin grave. Legea nr. 194/2025 a calificat violenta si hartuirea drept abateri
disciplinare grave, insa sanctiunea disciplinard opereaza exclusiv in cadrul raportului de munca. Art. 702 din
Codul contraventional sanctioneaza hartuirea doar pe criteriu protejat, iar art. 173 din Codul penal
incrimineaza hartuirea sexuala doar n formele conditionate de elementul coercitiv. Amenzile
contraventionale existente nu reflecta gravitatea faptelor, existand vidul in sanctionarea hartuirii morale (in
lipsa criteriului protejat) si a formelor mai putin grave ale hartuirii sexuale.

RECOMANDARE

Se recomanda introducerea in Codul contraventional a unor contraventii distincte pentru hartuirea
sexuala in munca si pentru hartuirea in munca fara criteriu protejat. Se propune majorarea cuantumului
amenzilor aplicate angajatorilor care nu implementeaza masuri de prevenire si sanctionarea
contraventionala a impiedicarii sesizarii cazurilor. Se recomanda atribuirea competentei de constatare
si sanctionare a acestor contraventii Inspectoratului de Stat al Muncii pentru hartuirea in munca fara
criteriu protejat (morala) si Ministerului Afacerilor Interne pentru hartuirea sexuala in formele mai putin
grave.

Absenta criteriilor explicite de evaluare a despagubirilor conduce in practica la daune morale simbolice,
lipsite de efect disuasiv, iar victimele hartuirii fara criteriu de discriminare nu dispun de un temei civil
distinct.

Recomandarea OIM nr. 206 detaliaza ca victimele trebuie sa beneficieze de reintegrare, compensatie
financiara si masuri de restabilire a demnitatii. Art. 18 si art. 25 din Directiva 2006/54/CE impun despagubiri
,reale, efective, disuasive si proportionale”, iar art. 30 din Conventia de la Istanbul consacra dreptul victimei
la compensare de la autorul faptei. Art. 19 din Directiva 2006/54/CE consacra principiul transferului sarcinii
probei, iar pct. 16 lit. e din Recomandarea OIM nr. 206 solicita proceduri care sa nu impuna victimelor o
sarcina disproportionata de dovedire. Codul muncii al Republicii Moldova (art. 329) si art. 18 din Legea nr.
121/2012 prevad dreptul la repararea prejudiciului material si moral, dar nu specifica criterii de evaluare. Art.
19 din Legea nr. 121/2012 prevede inversarea sarcinii probei in cazurile de discriminare, dar Codul muncii nu
contine dispozitii specifice pentru hartuirea la locul de munca.

RECOMANDARE

Se recomanda introducerea in legislatie a criteriilor explicite de evaluare a despagubirilor, inclusiv
gravitatea faptei, durata, impactul asupra carierei si sanatatii victimei. Se propune instituirea unui temei
civil distinct care sa permita persoanelor hartuite sa obtind constatarea faptei, fTncetarea
comportamentului si acordarea de reparatii chiar in absenta unui criteriu de discriminare. Se recomanda
completarea Codului muncii cu dispozitii privind transferul sarcinii probei in toate cazurile de violenta si
hartuire.
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Obligatia de confidentialitate instituitd de Legea nr. 194/2025 nu este insotitd de garantia acordului
prealabil al victimei inainte de sesizarea autoritatilor externe. Pct. 7 lit. c din Recomandarea OIM nr. 206
impune respectarea dreptului la viata privata al persoanelor implicate si a confidentialitatii informatiilor,
subliniind totodata ca cerintele de confidentialitate nu trebuie utilizate pentru a descuraja raportarea. Art. 20
din Directiva (UE) 2024/1385 protejeaza viata privata a victimei si limiteaza admiterea in instanta a probelor
referitoare la comportamentul sexual anterior. Regulamentul (UE) 2016/679 (GDPR)?? impune conditii stricte
in prelucrarea datelor sensibile privind viata sexuald si sanatatea persoanei. Legea nr. 194/2025 a instituit
obligatia angajatorului de a asigura confidentialitatea datelor cu caracter personal si a identitatii persoanelor
implicate, inclusiv dupa finalizarea procedurii. Cu toate acestea, nu este prevazuta obligatia de a obtine
acordul prealabil al victimei inainte de sesizarea altor autoritati, inclusiv a organelor de urmarire penala.

RECOMANDARE

Se recomanda completarea Codul muncii cu obligatia expresa de a obtine acordul prealabil al victimei
fnainte de sesizarea autoritatilor externe, cu exceptia situatiilor in care exista un pericol iminent pentru
viata sau integritatea persoanei. Scopul este respectarea consimtamantului liber si informat, protejarea
confidentialitatii si prevenirea victimizarii secundare.

Garantiile impotriva represaliilor instituite de legislatia nationalda nu sunt suficient de ferme pentru a
asigura protectia efectiva a persoanelor care raporteaza cazuri de hartuire. Art. 24 din Directiva 2006/54/CE
impune protectia angajatilor impotriva tratamentelor nefavorabile ca reactie la depunerea unei plangeri, iar
art. 10 lit. (b) pct. (iv) si (v) din Conventia OIM nr. 190 extinde protectia la reclamanti, martori si avertizori de
integritate. Legea nr. 194/2025 a instituit protectia impotriva tratamentului nefavorabil. Cu toate acestea,
exercitarea represaliilor nu este calificata expres drept abatere disciplinara grava in Codul muncii, iar Codul
contraventional nu prevede sanctiuni distincte pentru nerespectarea obligatiei de protectie de catre
angajator. Legea nr. 121/2012 defineste notiunea de victimizare, insd nu contine mecanisme concrete de
protectie.

RECOMANDARE

Se recomanda calificarea expresa a exercitarii represaliilor drept abatere disciplinara grava in Codul
muncii. Se propune introducerea in Codul contraventional a sanctiunilor pentru victimizarea persoanelor
care raporteaza cazuri de hartuire. Se recomanda asigurarea corelarii cu legislatia privind avertizorii de
integritate, astfel incat persoanele care semnaleaza fapte de hartuire sa beneficieze de protectie
echivalenta.

22Regulamentul (UE) 2016/679 (GDPR). privind protectia persoanelor fizice in ceea ce priveste prelucrarea datelor cu caracter personal si
privind libera circulatie a acestor date si de abrogare a Directivei 95/46/CE https://eur-lex.europa.eu/legal
content/RO/TXT/PDF/?uri=CELEX:32016R0679
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Autoritatile abilitate in materie de hartuire la locul de munca nu detin un mecanism formal de coordonare
si activeaza in lipsa de resurse si instrumente suficiente pentru a oferi un raspuns eficient victimelor. Art. 4
alin. 2 lit. h si art. 10 lit. h din Conventia OIM nr. 190 obliga statele sa desemneze autoritati competente cu
atributii de monitorizare, investigare si sanctionare, iar pct. 20 si 21 din Recomandarea OIM nr. 206 precizeaza
cd aceste autoritati trebuie dotate cu resurse adecvate si sa colaboreze cu partenerii sociali. Art.22 si art. 40
din Directiva (UE) 2024/1385 accentueaza cooperarea interinstitutionala si formarea personalului.
Inspectoratul de Stat al Muncii, desi mentionat in Codul muncii ca autoritate de control, nu are atributii
exprese de investigare si sanctionare a hartuirii. Consiliul pentru Egalitate isi exercita mandatul doar in limitele
discriminarii pe criterii protejate. Intre cele dou3 institutii nu existd un mecanism formal de coordonare, ceea
ce conduce la redirectionarea plangerilor si la intarzieri Tn solutionare.

RECOMANDARE

Se recomanda conferirea expresa a competentei de investigare si sanctionare a cazurilor de hartuire in
munca Inspectoratului de Stat al Muncii. Se propune clarificarea si delimitarea competentelor intre
institutiile implicate printr-un protocol de cooperare interinstitutionald. Se recomanda asigurarea
formarii continue a personalului acestor institutii si dotarea institutiilor abilitate cu instrumente
moderne si automatizate.

Legislatia achizitiilor publice din Republica Moldova nu utilizeaza parghiile economice ale statului pentru a
stimula conformarea angajatorilor cu normele de prevenire a hartuirii. Art. 18 alin. 2 din Directiva
2014/24/UE obliga statele sa se asigure ca operatorii economici care executa contracte publice respecta
obligatiile legale in domeniul dreptului muncii, inclusiv egalitatea de gen si nediscriminarea, iar art. 57 alin. 4
lit. (a) prevede posibilitatea excluderii de la proceduri a operatorilor care au incdlcat aceste obligatii. Legea
nr. 131/20152 privind achizitiile publice nu contine clauze anti-hartuire, nu conditioneaza participarea la
licitatii de existenta unor politici interne de prevenire si nu prevede excluderea operatorilor economici
sanctionati pentru hartuire sau discriminare.

RECOMANDARE

Se recomanda completarea Legii nr. 131/2015 cu obligatia autoritatilor contractante de a solicita
ofertantilor confirmarea existentei unor politici interne anti-hartuire. Se propune introducerea
posibilitatii de excludere de la proceduri a operatorilor economici sanctionati definitiv pentru hartuire
sau discriminare. Se recomanda inserarea in contractele publice a clauzelor privind respectarea
legislatiei muncii in materie de prevenire a violentei si hartuirii.

Zlegea nr. 131/2015 privind achizitiile publice. MO nr. 197-205, 31.07.2015. https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=113104&lang=ro

14



https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=113104&lang=ro

Formarea profesionala a inspectorilor de munca, magistratilor si organelor de aplicare a legii in domeniul
prevenirii violentei si hartuirii nu este mandatata legislativ si ramane dependenta de interventiile
punctuale ale partenerilor de dezvoltare. Art. 4 alin. 2 lit. (g), art. 9 lit. (d) si art. 11 lit. (b) si (c) din Conventia
OIM nr. 190 impun angajatorilor instruirea lucratorilor privind riscurile de violenta si hartuire si masurile de
protectie. Art. 15 din Conventia de la Istanbul obligad statele sa ofere formare adecvata profesionistilor din
justitie si aplicarea legii, iar art. 37 si art. 38 din Directiva (UE) 2024/1385 subliniaza instruirea persoanelor cu
functii de conducere si a profesionistilor care intra Tn contact cu victimele. Pct. 17 si 18 din Recomandarea
OIM nr. 206 detaliaza ca formarea trebuie sa fie periodica, sensibila la dimensiunea de gen si adaptata la
nevoile grupurilor vulnerabile. Legea nr. 140/2001 privind Inspectoratul de Stat al Muncii nu include obligatia
de formare continua in acest domeniu, iar sesiunile de instruire organizate in februarie 2026 cu sprijinul 0OIM?*
au constituit o interventie punctuald, nu o obligatie legislativa sistematizata.

RECOMANDARE

Se recomanda completarea Legii nr. 140/2001 cu obligatia de formare anuala a inspectorilor de munca
privind prevenirea violentei si hartuirii, inclusiv a celei bazate pe gen. Se propune mandatarea
Ministerului Muncii de a elabora programe standardizate de formare in parteneriat cu partenerii sociali.
Se recomanda integrarea temei prevenirii hartuirii sexuale in programele de formare profesionala a
magistratilor si a organelor de aplicare a legii.

Tabelul analitic care urmeaza analizeaza, pentru fiecare din aceste domenii, standardele internationale
aplicabile, situatia reglementarii interne, neconcordantele si ajustarile recomandate. Prin introducerea
modificarilor propuse se urmareste operationalizarea protectiei impotriva violentei si hartuirii in lumea
muncii prin mecanisme accesibile, eficiente si disuasive, implicind nu doar coerenta normativa, ci si
consolidarea capacitatii institutionale, formarea actorilor relevanti si schimbarea perceptiilor culturale care
perpetueaza tacerea si impunitatea.

20IM, Labour Inspectors trained on new legal provisions to combat violence and harassment, februarie 2026. https://moldova.un.org/en/310518-
labour-inspectors-trained-application-new-legal-provisions-combat-violence-and-harassment
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MATRICE DE CONFORMITATE LA STANDARDELE EUROPENE PRIVIND VIOLENTA SI HARTUIREA iN LUMEA MUNCII

Standardele
internationale
(Acquis-ul relevant)/
Dimensiunea
analizata

Legislatia Republicii Moldova (Situatia actuala)

Amendamente necesare

Justificare/Comentarii

Practici internationale
(Exemple/Recomandari)

1. Definitii
operationale
Directiva
2006/54/CE,,
2(1)(c), (d)
Conventia
Art. 40
Recomandare
generald

Art.

Istanbul,

CEDAW

nr.19, Pct. 18

C. OIM nr.190/2019,,
Art. 1(1)(b), Art. 2(1),
Art. 3 (Lumea muncii)
Directiva (UE)

2024/1385,, Art. 2(c)
(Victima)

Definitii hartuire:

Codul muncii?, Art. 1

hdrtuire in muncd — 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 in munca poate avea la baza orice criteriu
protejat prin lege, real sau presupus, si poate fi
exercitata de catre angajator, salariat ori terti cu
care persoana intra in contact in exercitarea
atributiilor de munca;

hdrtuire sexuald — manifestare a unui
comportament fizic, verbal, nonverbal sau a altor
actiuni de natura sexuala care conduc la crearea
unui mediu intimidant, ostil, degradant, umilitor sau
ofensator, avand drept scop sau efect lezarea
demnitatii unei persoane;

Legea nr. 121/2012 cu privire la asigurarea
egalitatiize,

Art. 2, hartuire —orice comportament nedorit care
conduce la crearea unui mediu intimidant, ostil,
degradant, umilitor sau ofensator, avind drept scop

1. Se propune unificarea notiunilor de hartuire si hartuire
sexuala intr-o definitie unica.

(Art. 1 CM Hdrtuire in muncd — orice comportament nedorit
care conduce la crearea unui mediu intimidant, ostil,
degradant, umilitor sau ofensator, avdand drept scop sau
efect lezarea demnitdtii unei persoane, indiferent dacd
acest comportament:

a) este legat de unul sau mai multe criterii protejate, reale
sau presupuse (hdrtuire discriminatorie);

b) nu este legat de niciun criteriu protejat, dar are efecte
similare asupra demnitdtii si integritdtii persoanei, care pot
avea drept scop sau efect o deteriorare a conditiilor de
muncd sau compromiterea viitorului profesional al acesteia
(mobbing);

c) are o naturd sexuald, exprimatd fizic, verbal, non-verbal
sau digital (hdrtuire sexuald).

2. Se propune ajustarea definitiei de hartuire sexuald,
astfel incat aceasta sa includad, in mod explicit, sintagma ca
comportamentul este nedorit.

(completarea art. 2 din Legea nr. 5/2006 la notiunea
hdrtuirii  sexuale cu textul “nedorit” dupd cuvdntul
“comportament”.

3. Se propune uniformizarea terminologiei pe tot
parcursul Codului muncii prin utilizarea exclusiva a
sintagmei ,,violenta si hartuire in munca”.

Unificarea notiunilor de hartuire,
hartuire sexualda si mobbing intr-o
singura definitie este necesara pentru
a elimina paralelismele si incoerentele
din reglementarea actuald. O definitie
unica, construita pe criteriul comun al
comportamentului  nedorit care
afecteaza demnitatea si creeaza un

mediu ostil, permite acoperirea
tuturor situatiilor: hartuirea legata de
criterii protejate, hartuirea

nediscriminatorie,  mobbingul  si
hartuirea sexuald, indiferent sub ce

forma se  manifesta. Aceastd
abordare, aliniata standardelor
internationale, asigura claritate,

previzibilitate si tratament uniform,
garantdnd cd toate formele de
hartuire  sunt  recunoscute  si
sanctionate corespunzator.

Uniformizarea terminologiei in Codul
muncii si in Legea nr. 140/2001 prin
utilizarea consecventd a sintagmei
«violenta si hartuire in muncd» este
necesara pentru asigurarea claritatii si
coerentei normei. Utilizarea aceleiasi
notiuni in toate articolele elimina

Franta 2° (Delimitarea
Mobbing): Codul Muncii
francez distinge clar intre
,harcélement moral”
(mobbing, Art. L1152-1) si
,harcélement sexuel” (Art.

L1153-1). Aceasta
delimitare permite
sanctionarea abuzurilor
(mobbing) care nu se
bazeaza pe un criteriu

discriminatoriu, aliniindu-se
cu propunerea 2.

Romania 30 Legea nr.
202/2002 a fost modificata
pentru a extinde explicit
protectia la stagiari, ucenici,
voluntari  si  candidati,
implementand direct
cerinta OIM C190 (sustine
propunerea 3).

Canada 3!  (Extinderea
locului): Legislatia
canadiana  privind  SSM
defineste »workplace”
foarte larg, incluzand
evenimente sociale,

25 Codul Muncii al RM nr.154/2003, https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=151096&lang=ro#

26 Legea nr.121/2012 cu privire la asigurarea egalitatii, https://www.legis.md/cautare/getResults?doc _id=144449&|ang=ro#
29 Codul Muncii francez, Art. L1152-1 (harcélement moral) si Art. L1153-1 (harcélement sexuel), www.legifrance.gouv.fr/codes/id/LEGISCTA000006177845
30 Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati, https://legislatie.just.ro/Public/DetaliiDocument/35778
310ccupational Health and Safety Act, R.S.0. 1990, c. 0.1, https://www.ontario.ca/laws/statute/90001
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sau efect lezarea demnitatii unei persoane pe baza
criteriilor stipulate de prezenta lege;

Legea nr.5/2006, 2’

Art.2:hdrtuire  sexuald — manifestare a  unui
comportament fizic, verbal, nonverbal sau a altor
actiuni de naturd sexuald care conduc la crearea
unui mediu intimidant, ostil, degradant, umilitor sau
ofensator, avand drept scop sau efect lezarea
demnitatii unei persoane;

4. Se propune de ajustat terminologia utilizata in Legea nr.
140/200128 astfel incat sa reflecte peste tot textul sintagma
violenta si hartuire in munca.

ambiguitatile, faciliteaza
interpretarea si aplicarea unitara a
legii.

conferinte si comunicarea
electronica (sustine
propunerea 4).

2. Domeniul de
aplicare  (persoane
protejate, situatii
acoperite)

C. OIM nr.190/2019,
Art. 2 - ratione
personae; Art. 3 -
ratione loci

R. OIM nr.206/2019,
Pct. 3

Directiva 2006/54/CE,
Art. 1, Art. 14
Conventia
Art. 2, Art. 40
Recomandare
generala
nr.35
Recomandare
generala
nr.19

Istanbul

CEDAW

CEDAW

Legeanr. 121/2012

Articolul 1. Scopul legii si domeniul de aplicare
(1) Scopul prezentei legi este prevenirea si
combaterea discriminarii, precum si asigurarea
egalitatii tuturor persoanelor aflate pe teritoriul
Republicii Moldova in sferele politica, economica,
sociala, culturald si alte sfere ale vietii, fara
deosebire de rasa, culoare, nationalitate, origine
etnicd, limba, religie sau convingeri, sex, virsta,
dizabilitate, opinie, apartenenta politica sau orice
alt criteriu simila

Articolul 3. Subiectii domeniului discriminarii
Subiecti in domeniul discriminarii sint persoanele
fizice si juridice din domeniul public si privat

Codul Muncii nr. 154/2003

Articolul 2. Reglementarea raporturilor de munca si
a altor raporturi legate nemijlocit de acestea

(1) Prezentul cod reglementeaza totalitatea
raporturilor individuale si colective de munc3,
controlul aplicdrii reglementarilor din domeniul

1. Se propune extinderea sferei de aplicare a dispozitiilor
actuale referitoare la prevenirea si combaterea violentei si
hartuirii in munca.

(Propunem completarea art. 81 cu doud aliniate (21) si (22)
cu urmdtoarea redactie:

(2) Dispozitiile privind prevenirea si combaterea violentei si
hdrtuirii in muncd se aplicd tuturor persoanelor care
desfdsoard activitdti in spatiile reglementate la alin. (2),
incluzénd, dar fdrd a se limita la: a) salariati, indiferent de
tipul si durata contractului individual de muncd; b) candidati
la angajare, pe durata procesului de recrutare; c) stagiari si
ucenici; d) voluntari; e) orice altd persoand care presteazd o
muncd sau o activitate in baza unui alt tip de contract sau
raport juridic in cadrul unitdtii.

(22) Angajatorul este obligat sd ia mdsurile necesare pentru
a preveni si a combate actele de violentd si hdrtuire in
muncd sdvdrsite asupra persoanelor mentionate la alin. (21),
indiferent dacd autorul hdrtuirii este: a) angajatorul
(persoand fizicd) sau un reprezentant al acestuia; b) un alt
salariat; c) o tertd parte, precum un client, furnizor, vizitator

Cadrul legal omite sa includa in mod

expres in sfera sa de protectie
anumite categorii vulnerabile de
lucratori care nu au un contract
individual de munca, cum ar fi
voluntarii, stagiarii, ucenicii,
persoanele  aflate in  formare
profesionald sau alte raporturi

juridice. Aceste grupuri pot fi expuse
riscului de hartuire in contextul
activitatii lor, nsa in lipsa unei
prevederi exprese exista incertitudini
daca si in ce masura beneficiaza de
protectie legala in baza acestui proiect
de lege. Conventia OIM nr. 190
impune statelor s3a protejeze toti
lucratorii, indiferent de statutul lor
contractual: atat angajatii traditionali,
cat si persoanele care lucreaza sub
alte forme (inclusiv cei a caror relatie
de munca nu este una conventionala).

Noua Zeelandad 32 (Health
and Safety at Work Act
2015): Utilizeaza conceptul
de ,PCBU” (Persoana care
Desfasoard o Activitate
Economica) pentru a
extinde obligatiile de
securitate (inclusiv  anti-
hartuire) la voluntari,
stagiari si subcontractanti.
Regatul Unit (Equality Act
2010) 3 : Ofera protectie
extinsa lucratorilor
contractuali, prin agentii si
candidatilor la angajare.

Spania 34 -legislatia
recunoaste explicit
,hartuirea digitala” ca un
risc psihosocial pe care
angajatorul trebuie sa 1l
gestioneze.

27 Legea nr. 5/2006 cu privire la asigurarea egalitatii de sanse intre femei si barbati, https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=135508&lang=ro
28 Legea 140/2001privind Inspectoratul de Stat al Muncii https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=151091&lang=ro#
32 Harassment, Harmful Communications and Related Offences Act 2020 (,,Coco’s Law”), www.legislation.govt.nz/act/public/2015/0070/latest/DLM5976894.html

33 Equality Act 2010, https://www.legislation.gov.uk/ukpga/2010/15/contents

34 Spania, Ley 31/1995 de prevencidn de riesgos laborales, https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1995-24292
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raporturilor de munca, jurisdictia muncii, precum si
alte raporturi legate nemijlocit de raporturile de
munca.

(2) Prezentul cod se aplica si raporturilor de munca
reglementate prin legi organice si prin alte acte
normative.

(3)In cazul in care instanta de judecats stabileste c3,
printr-un contract civil, se reglementeaza de fapt
raporturile de munca dintre salariat si angajator,
acestor raporturi li se aplica prevederile legislatiei
muncii.

Articolul 3. Domeniul de aplicare a codului
Dispozitiile prezentului cod se aplica:

a) salariatilor cetateni ai Republicii Moldova,
incadrati in baza unui contract individual de munca,
inclusiv celor cu contract de formare profesionala
continud sau de calificare profesionald, care
presteaza munca in Republica Moldova;

b) salariatilor cetateni straini sau apatrizi, incadrati
in baza unui contract individual de munca, care
presteaza munca pentru un angajator care Tsi
desfasoara activitatea in Republica Moldova;

bl) salariatilor cetateni ai statelor membre ale
Uniunii Europene si ai statelor semnatare ale
Acordului Schengen, incadrati in baza unui contract
individual de muncd, care presteazd munca fin
Republica Moldova;

c) salariatilor cetateni ai Republicii Moldova care
activeaza la misiunile diplomatice ale Republicii
Moldova de peste hotare;

d) angajatorilor persoane fizice sau juridice din
sectorul public, privat sau mixt care folosesc munca
salariata;

e) salariatilor din aparatul asociatiilor obstesti,
religioase, sindicale, patronale, al fundatiilor,
partidelor si altor organizatii necomerciale care
folosesc munca salariata;

sau contractant, cu care persoana hdrtuitd intrd in contact
in timpul indeplinirii sarcinilor de muncd sau activitdtii.”)

Articolul 2 al Conventiei enumera
explicit, printre beneficiarii protectiei,
voluntarii, stagiarii, ucenicii,
persoanele in formare, fostii angajati,
candidatii la angajare si persoanele in
cautarea unui loc de munca, aldturi de
salariatii  definiti de legislatia
nationald. Totodatd, art. 8 din
Conventie obligd statele sa adopte
masuri de prevenire care sa vizeze
toate sectoarele si formele de munca,
inclusiv acele aranjamente de lucru in
care lucratorii sau alte persoane pot fi
mai expusi riscurilor de violenta si

hartuire. Prin urmare, lipsa unor
prevederi care sd extinda protectia si
asupra acestor categorii
nereglementate de personal

contravine art. 2 si art. 8 din Conventia
OIM nr. 190 si lasa o parte a fortei de
munca fara garantii adecvate
impotriva hartuirii.

Canada (Ontario)35: Obliga
angajatorul sa ia masuri
rezonabile pentru a proteja
lucratorii impotriva hartuirii
din partea tertilor (clienti,
pacienti).

35 Canada, Occupational Health and Safety Act, https://www.ontario.ca/laws/statute/90001
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f) agentilor de muncd temporara, salariatilor
temporari si utilizatorilor de munca temporar3,
astfel cum acestia sunt definiti de prezentul cod.

3. Obligatii de
prevenire (ale
angajatorilor, ale
statului)

C. OIM nr.190/2019:
Art. 4(2)(c); Art. 8;
Art. 11

R. OIM nr.206/2019:
pct. 7(a, b); Pct. 9; Pct.
12

CEDAW Art. 2; Art.
5(a), Art. 11
Recomandare
generala CEDAW
nr.19, par.24(a)
Recomandare
generala
nr.35, par.30
ICESCR art. 7(b); GC23
§848,63,65(e)

CRPD art. 27(1)(b)
GC8§813,24
Conventia __Istanbul,
art. 12, art. 17.
Recomandarea
CM/Rec(2019)1(l1.D.5
-D.6).

Carta social art. 26§1
Directiva (UE)
2024/1385, art. 34
Directiva 2006/54/CE,
art. 26

CEDAW

Legislatia nationald contine dispozitii generale
privind obligatiile angajatorilor de a preveni
hartuirea sexuala la locul de munca, prin:

Codul muncii, Art.10 alin.(2)

f’) sa prevind, sd identifice, sa combatd si sa
sanctioneze, in conditiile legii, orice forma de
violentd sau hartuire in munca;

f8) sa elaboreze, s3 aprobe si sd implementeze
politici interne clare, coerente si functionale de
prevenire si combatere a violentei si a hartuirii in
munca, care sa cuprinda inclusiv proceduri de
raportare, investigare si solutionare a sesizarilor;

2) sa asigure informarea periodica a salariatilor cu
privire la drepturile si obligatiile ce le revin, precum
si la masurile de prevenire, protectie si interventie
n cazurile de violenta sau hartuire in munc3;

Legea nr. 5/2006, art. 10 alin. (2/1)

(2') Angajatorul asigura informarea tuturor
angajatilor cu privire la interzicerea actiunilor de
discriminare si de hartuire sexuald la locul de munca
in vederea prevenirii acestora, cu privire la
drepturile de care dispun angajatii pentru
solutionarea situatiilor de discriminare, cu privire la
solutiile propuse de catre angajatori in cazurile de
discriminare, precum si cu privire la raspunderea
prevazutd de lege, inclusiv prin afisarea in locuri
vizibile a prevederilor respective din regulamentele
interne ale unitatii.

Legea nr. 158/2008, art. 20 alin. (2) si alin. (4)
Articolul 20. Protectia juridica in exercitiul functiei

1. Se propune specificarea obligatiei angajatorului de a
evalua riscurile psihosociale in contextul prevenirii violentei
si hartuirii.

Se propune modificarea art. 81 alin. (3) lit. c) din CM, care va
avea urmdtorul cuprins:

c) sd evalueze riscurile profesionale, inclusiv cele
psihosociale, pentru prevenirea violentei si hdrtuirii in
muncd; )

2. Se propune completarea Legii nr. 186/2008 securitatii si
sanatatii Tn munca cu prevederi specifice privind evaluarea
riscurilor profesionale in contextul prevenirii si combaterii
violentei si hartuirii in munca.

(Se propune art. 10 din Legea nr. 186/20083¢ dupd cum
urmeaza:

alin. (3) se completeazd cu litera m) cu urmdtorul cuprins:
,,m) identificarea pericolelor si evaluarea riscurilor privind
violenta si hdrtuirea in muncd si riscurile psihosociale
asociate.”

3. Se propune elaborarea instructiunii de de securitate si
sanatate in munca privind violenta si hartuirea in munca

4. Se propune consolidarea obligatiilor de prevenire in
Legea nr. 5/2006.

(modificarea art. 10 alin. (3) lit. d) si f):

d) sd intreprindd mdsuri de prevenire a discrimindrii,
violentei si hdrtuirii a femeilor si bdrbatilor in muncd,
precum si a represaliilor pentru depunere in organul
competent a pldngerilor.

Introducerea explicita a obligatiei
angajatorului de a evalua riscurile
psihosociale este necesara deoarece
hartuirea in munca este strans legata
de factori organizationali si
psihosociali, precum volumul excesiv
de muncd, comunicarea defectuoasa,
conflictele interpersonale sau stilul de

management. Codul muncii
reglementeaza 1n prezent doar
riscurile  profesionale in  sens

traditional, ceea ce creeaza un gol
normativ in prevenirea fenomenelor
de hartuire. Clarificarea acestei
obligatii  permite o abordare
preventivd, Tn conformitate cu
standardele OIM C190 si R206, care
solicita statelor sa includd riscurile
psihosociale Tn politicile de securitate
si sanatate in munca.

Legea nr. 186/2008 se axeazd in
principal pe riscurile fizice, mecanice,
chimice si biologice, fara a prevedea
obligatii explicite privind riscurile
psihosociale care pot genera violenta
si hartuire. Aceasta lacuna limiteaza
capacitatea  angajatorilor si a
inspectorilor de munca de a identifica
si gestiona riscurile reale la adresa
sanatatii mintale si emotionale a
lucratorilor si Tmpiedica o abordare
sistemica a fenomenului.
Completarea legii este necesard

Suedia 37 Integrarea
riscurilor psihosociale.
Reglementarea AFS 2015:4
(privind mediul de munca
organizational si  social)
obliga angajatorii sa
gestioneze sistematic
riscurile psihosociale
(inclusiv hartuirea si
mobbing-ul) la acelasi nivel
cu riscurile fizice. Aceasta
fundamenteaza conceptual
necesitatea includerii

riscurilor psihosociale 1n
evaluarea angajatorului
(Amend. 1).

Franta38: Obligatii specifice.
Angajatorii sunt obligati sa
includa riscul de hartuire in
,Documentul  Unic de
Evaluare a Riscurilor
Profesionale” (DUER) si sa
desemneze referenti. Acest

model de detaliere a
obligatiilor justifica
necesitatea unui
Regulament-cadru (HG)
(Amend. 2), care sa
stabileasca standarde

minime similare.

36 Legea nr. 186/2008 securitatii si sdnatatii in munca, https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=133270&lang=ro
¥Suedia, Arbetsmiljoverket, Organisatorisk och social arbetsmiljé (AFS 2015:4), https://www.av.se/arbetsmiljoarbete-och-inspektioner/publikationer/foreskrifter/afs-20232/#
38 Franta, Code du travail, Art. R4121-1 si Art. L1153-5-1, https://www.legifrance.gouv.fr/codes/article Ic/LEGIARTIO00035640828 si https://www.legifrance.gouv.fr/codes/article Ic/LEGIARTI000037386853
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(2) Autoritatea publicd este obligata sa asigure
protectia functionarului public si a membrilor
familiei lui Tmpotriva ultrajului, a oricarui tip de
violenta, discriminare, hartuire carora le-ar putea fi
victime n exercitiul functiei publice sau in legatura
cu aceasta. Pentru garantarea acestui drept,
autoritatea publica va solicita sprijinul organelor
abilitate, potrivit legii.

(4) Este interzisa orice discriminare in privinta
functionarilor publici pe criterii ce tin de rasa,
culoare, origine nationald, etnica si sociala, statut
social, cetdtenie, limbd, religie sau convingeri,
varstd, sex, identitate de gen, statut matrimonial,
orientare sexuald, dizabilitate, stare de sanatate,
statut HIV, opinie, apartenentda politica, avere,
nastere, domiciliu, apartenenta sau activitate
sindicald sau orice alt criteriu.

f) sd elaboreze si sd pund in aplicare o politicd interne
privind prevenirea si combaterea discrimindrilor, violentei si
hdrtuirii in munca.

pentru a alinia cadrul national la
standardele internationale si
europene, care recunosc violenta si
hartuirea ca riscuri profesionale ce
trebuie  evaluate, prevenite si
monitorizate in mod similar celorlalte
riscuri de securitate si sanatate in
munca.

Consolidarea obligatiilor de prevenire
in Legea nr. 5/2006 este necesard
pentru a clarifica responsabilitatile
angajatorilor in prevenirea hartuirii si
in elaborarea politicilor interne, in
conformitate cu standardele OIM si
ale UE.

4. Politici interne la
nivel de angajator
(proceduri, coduri de
conduita, persoana
desemnata)

C. OIM nr.190/2019:
Art. 9 (a-c)

R.OIM nr.206/2019:
Pct. 6; Pct. 7
Recomandare
generala
nr.19, §24(j)
Recomandare
generald
nr.35, § 39-
GC23 §48
GC 8 §65(c)
Conventia
art. 17
Recomandarea

CM/Rec(2019)1(11.D.2
)

CEDAW

CEDAW

Istanbul,

Codul muncii: Art. 8/1, 8/2, 10 (prevederi generale
privind obligatia de a lua mdsuri.

Articolul 8. Interzicerea violentei si a hartuirii in
munca

(1) Se interzic toate formele de violenta si hartuire
care apar in cadrul raporturilor de munca, precum si
n cadrul altor raporturilegate nemijlocit de acestea,
indiferent de forma de manifestare, frecventa,
intensitate sau statutul persoanei care le exercita.
(4) Angajatorul elaboreaza si aprobd continutul
politicii interne in conformitate cu alin. (3), in functie
de capacitatea, natura activitatii si structura
organizatorica a unitatii. 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 de investigare,
procedura de raportare si investigare a cazurilor
semnalate, masurile de protectie si reparare
aplicabile, precum si mecanismele de monitorizare,
evaluare a eficientei si periodicitatea actualizarii
politicii.

1. Se propune reformularea alin.(7) art.82 din Codul
muncii, care va avea urmatorul cupirins :

(7) Angajatorii care au sub 50 de salariati sunt obligati sa
intreprinda cel putin urmatoarele masuri de prevenire si
combatere a violentei si hartuirii In munca:

a) sa informeze salariatii, la angajare si periodic, dar nu mai
rar decat o data pe an, despre interzicerea violentei si
hartuirii in munca n sensul art. 81 alin. (1), formele de
manifestare ale acestora, drepturile si obligatiile salariatilor
n aceasta materie, inclusiv prin afisarea unui aviz in locuri
vizibile la locul de munca;

b) sa desemneze, prin ordin sau alta dispozitie internd, o
persoana responsabild de primirea si examinarea sesizarilor
privind faptele de violenta sau hartuire in munca, aducand
la cunostinta salariatilor identitatea si modalitatea de
contactare a acesteia;

c) sa stabileasca, prin dispozitie interna adusa la cunostinta
salariatilor in modalitatile prevazute la alin. (5), procedura
de depunere a sesizarilor, termenul de examinare a
acestora, care nu poate depasi 15 zile lucratoare de la data
inregistrarii, precum si dreptul salariatului de a fi informat
despre masurile intreprinse in urma sesizarii;

Sintagma ,masuri rezonabile si
adecvate" utilizata in alin. (7) art.8!
Codul muncii este excesiv de vaga si
imprecisa, generdand incertitudine
juridica atat pentru angajatori, cat si
pentru organele de control. Din
perspectiva Inspectoratului de Stat al
Muncii, absenta unor criterii concrete
si verificabile face practic imposibild
evaluarea conformitatii angajatorului
cu obligatia legala si, implicit,
aplicarea sanctiunilor
contraventionale prevazute pentru
neintreprinderea masurilor de
prevenire si combatere a hartuirii — o
norma sanctionatoare nu poate opera
eficient in absenta unui standard de
conduita clar definit. Totodata,
salariatii nsisi se afla n
imposibilitatea de a cunoaste ce
anume pot solicita in mod legitim
angajatorului, ceea ce goleste de
continut protectia acordatad prin lege.
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Directiva (UE)

2024/1385, art. 34
alin. 9, 42

Directiva 2006/54/CE,
art. 21

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

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

(1) Angajatorul instituie o procedura interna clara,
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.

Legea nr. 5/2006: Art. 10 alin. (1), (2), (3) lit. f)
(obligatia de a coopera si de a introduce ,,dispozitii”
in regulamentele interne pentru interzicerea
hartuirii sexuale).

Articolul 10. Cooperarea angajatorului cu angajatii si
cu reprezentantii sindicatelor

(1) Angajatorul coopereaza cu angajatii si cu
reprezentantii sindicatelor pentru instituirea unei
ordini interioare care sd prevind si sa excluda
cazurile de discriminare dupa criteriul de sex in
procesul de munca.

(2) Procedurile necesare asigurdrii egalitatii intre
femei si barbati, precum si prevederile ce tin de
prevenirea si combaterea hartuirii sexuale la locul
de munca se includ in contractele individuale de
muncd, in contractele colective de munca si in
conventiile  colective  drept obligatii ale
angajatorului si ale angajatului.

(21) Angajatorul asigura informarea tuturor
angajatilor cu privire la interzicerea actiunilor de
discriminare si de hartuire sexuald la locul de munca
in vederea prevenirii acestora, cu privire la
drepturile de care dispun angajatii pentru

d) sa examineze sesizarile cu respectarea principiilor de
impartialitate si confidentialitate prevazute la alin. (3) lit. b)
si sa aplice, dupa caz, masuri disciplinare fata de autorul
faptei, in conditiile prezentului cod;

e) sa asigure protectia Tmpotriva oricarui tratament
nefavorabil a persoanelor care depun sesizari sau sunt
victime ale faptelor de violenta si hartuire in munca, in
sensul alin. (3) lit. e);

f) in cazul in care angajatorul nu dispune de capacitatea
necesara pentru examinarea sesizarii, acesta informeaza de
indatd persoana, cu acordul scris al acesteia, transmite
sesizarea autoritatii competente conform art. 82 alin. (9), in
termen de 3 zile lucratoare, mentinand obligatia de
protectie a persoanei vatamate pe durata procedurii.

2. Se propune adaptarea terminologiei din Legea 5/2006
la noul cadtru legal.

Pe tot parcursul legii a se substitui sintagma ” hartuire
sexuald” cu "violenta ti harstuire in munca”

3. Se propune adoptarea unui Regulament-cadru (act
secundar) pentru asigurarea uniformitatii procedurilor
interne de prevenire, raportare si investigare a cazurilor de
violentad si hartuire in munca.

(Se propune elaborarea si adoptarea unei Hotdrdri de
Guvern (HG) pentru aprobarea unui Reqgulament-cadru (sau
Metodologii) sau o Conventie colectivd la nivel national
privind continutul minim obligatoriu al politicilor interne,
procedura detaliatd de raportare si investigare (inclusiv
termene, garantii de confidentialitate, protectie impotriva
represaliilor), si atributiile specifice ale consilierului de
incredere.)

4. Se propune extinderea obligatiei de a elabora si pune in
aplicare politici interne dedicate pentru sectorul public,
profesiile liberale si institutiile de forta.

(Se propune completarea legislatiei speciale (ex. Legea
158/2008, legile pentru MAI, MA, SIS etc.) cu obligatii
similare de a elabora siimplementa politiciinterne adaptate
specificului institutional.)

n consecintd, se impune completarea
cadrului normativ cu un set de cerinte
si proceduri simplificate, dar explicite
si exhaustive, destinate
intreprinderilor cu mai putin de 50 de
salariati — adaptate dimensiunii si
capacitatii administrative a acestora,
dar suficient de clare pentru a
constitui un reper verificabil pentru
organul de control si un instrument
concret de protectie pentru salariat.

Desi Codul muncii prevede in mod
sumar elementele pe care trebuie sa
le contina o politica internd — scopul si
principiile generale, notiunile
relevante, responsabilitatile
persoanelor desemnate, procedura
de raportare si investigare, masurile
de protectie si mecanismele de
monitorizare — aceste prevederi sunt
generale si lasa un grad mare de
interpretare. Lipsa unor cerinte
detaliate conduce adesea la politici
incomplete, neuniforme sau pur
formale. Adoptarea unui act normativ
secundar, sub forma unui
Regulament-cadru, ar permite
reglementarea detaliatda a acestor
proceduri si ar asigura uniformitatea
aplicarii lor in toate institutiile,
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solutionarea situatiilor de discriminare, cu privire la
solutiile propuse de catre angajatori in cazurile de
discriminare, precum si cu privire la raspunderea
prevazuta de lege, inclusiv prin afisarea in locuri
vizibile a prevederilor respective din regulamentele
interne ale unitatii.

(3) Pentru asigurarea egalitatii intre femei si barbati,
angajatorul este obligat:

d) sd intreprinda masuri de prevenire a discriminarii
dupé criteriul de sex si/sau a hartuirii sexuale a
femeilor si barbatilor la locul de munca, precum si a
persecutarii pentru depunere in organul competent
a plingerilor;

f) sd introduca in regulamentul de organizare si
functionare a unitatii dispozitii pentru interzicerea
discriminarilor dupa criteriul de sex si de hartuire
sexuala;

Legea nr. 121/2012:

Articolul 7. Interzicerea discriminadrii in cimpul
muncii si Tn exercitarea unei profesii

(4) Angajatorul este obligat sa amplaseze in locuri
accesibile pentru toti salariatii prevederile legale
care garanteaza respectarea egalitatii de sanse si de
tratament la locul de munca.

Codul Contraventional:  Art. 55(1) lit. i)
(sanctioneaza neaplicarea masurilor de prevenire).
Articolul 55. incélcarea legislatiei muncii

(1) Tncalcarea legislatiei muncii, manifestat3 prin:

i) neaplicarea de catre angajator a masurilor de
prevenire si combatere a cazurilor de discriminare si
hartuire sexuala la locul de munca;

j) impiedicarea sub orice forma a sesizarii cazurilor
de discriminare si hartuire sexuala la locul de
munca,

5. Se propune ajustarea terminologiei din prevederile
art.55 Cod contraventional pentru a corespunde noului
cadrul legal si obligatiilor din codul muncii.

Articolul 55. alin.(1)

Lit. i) sintagma , hdrtuire sexuald la locul de muncd” se va
substitui cu "violentd si hdrtuire in muncd”

lit. j) sintagma ”hdrtuire sexuald la locul de muncd” se va

~n

substitui cu ”violentd si hdrtuire in munca”,

garantdnd un standard minim
obligatoriu de prevenire, raportare si
investigare, 1n conformitate cu
standardele internationale. Aceasta
este, totodata, in concordantd cu
regulile de tehnicd legislativa, care
prevad ca detaliile procedurale se
stabilesc prin acte secundare.

in legislatia actuald existd un
tratament fragmentat: obligatiile
privind prevenirea si combaterea
hartuirii  sunt reglementate in
principal pentru sectorul privat, in
timp ce institutiile publice, profesiile
liberale si structurile de forta nu au
obligatii explicite. Aceasta lacuna
genereazd standarde inegale de
protectie, desi riscurile de hartuire
sunt prezente si uneori mai ridicate in
aceste domenii. Completarea
legislatiei speciale va asigura un nivel
minim comun de protectie, va
transpune in mod coerent obligatiile
internationale si va crea un cadru
institutional robust, adaptat
specificului fiecarui sector. Astfel,
toate institutiile vor avea proceduri
interne clare, eficiente si conforme cu
standardele internationale de
protectie a drepturilor omului si a
securitatii muncii.

Ajustarea terminologiei din art. 55
alin. (1) lit. i) si j) din Codul
contraventional se impune ca o
consecinta directd si necesard a
noului cadru normativ instituit prin
modificarile aduse Codului muncii,
care reglementeaza in mod expres
obligatiile angajatorului in materia
prevenirii si combaterii tuturor
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formelor de violenta si hartuire in
munca, nu doar a hartuirii sexuale.
Mentinerea  sintagmei  ,hartuire
sexuala la locul de muncd" in norma
contraventionala ar crea un decalaj
intre obligatiile impuse angajatorului
prin Codul muncii si mecanismul
sanctionator, lipsind de efect juridic
obligatiile privind hartuirea morala si
celelalte forme de violenta in munca
si golind astfel de continut intregul
sistem de prevenire instituit.
Substituirea terminologiei cu
sintagma ,violentda si hartuire fin
munca", utilizata consecvent in Codul
muncii, asigura coerenta interna a

legislatiei, confera normei
sanctionatoare un domeniu de
aplicare corespunzator sferei

obligatiilor legale ale angajatorului si
garanteaza ca nerespectarea oricareia
dintre masurile minime prevazute
atrage raspundere contraventionald
efectiva.

5.Mecanisme de | Mecanisme interne (angajator): 1. Se propune clarificarea legislativa a libertatii persoanei
raportare si | Codul muncii, de a se adresa, in mod direct, cu plangere sau sesizare catre
investigare  (canale | Articolul 82. Procedura de raportare, investigare si | institutia competentd, fard riscul redirectionarii acesteia
interne/externe, de solutionare a cazurilor de violenta si hartuire in | intre autoritati.

termene, garantii) munca

Conventia OIM | (1) Angajatorul instituie o procedura interna clara, | (completarea art. 8 din codul muncii cu un nou aliniat in

nr.190/2019:Art.
4(2)(h); Art. 10(b);Art.
10(h)

Recomandarea OIM
nr.206/2019: Pct.
7(d); Pct. 7(e); Pct. 16

accesibila, 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.

Mecanisme externe (Autoritati):

urmdtoare redactie:

Alin. (9) Pldngerile privind hdrtuirea discriminatorie se
adreseazd Consiliului  pentru egalitate, cele privind
hdrtuirea in muncd nelegatd de un criteriu protejat se
adreseazd Inspectoratului de Stat al Muncii, iar pldngerile
referitoare la hdrtuirea sexuald pot fiinaintate organelor de
urmdrire penald.

Clarificarea legislativa a libertatii
persoanei de a se adresa direct
institutiei competente este necesard
pentru a elimina practica
redirectionarii plangerilor  intre
autoritati, care intarzie examinarea
cauzei si creeaza incertitudine pentru
victimd. Tn prezent, suprapunerea
partiala a competentelor si lipsa unui
criteriu  explicit de  delimitare
genereazd confuzii in identificarea
mecanismului adecvat de sesizare.
Introducerea unei reguli clare in Codul

Franta 3° (Canale interne):
Impune o dubla structura de
raportare: un ,referent
hartuire sexuald” desemnat
de angajator (in companii

>250) si un referent
desemnat din randul
Comitetului Social si
Economic (CSE) (indiferent
de marime).

Canada 40 (Termene si

Garantii): Legislatia federala
stabileste termene stricte

39 Franta, Code du travail, Art. L1153-5-1 si Art. L2314-1 (referent CSE), https://www.legifrance.gouv.fr/codes/article |c/LEGIARTIO00037386853
40 Canada Labour Code, Part Il, Division XV.1 (Harassment and Violence, https://laws-lois.justice.gc.ca/eng/acts/I-2/page-38.html
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; Pct. 20; Pct. 21; Pct.
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Recomandare
generald CEDAW
nr.19, §24(i)
Recomandare
generala CEDAW
nr.35,§39

GC23 §§28-
29,48,54,65(e)
GC8&30

Conventia __Istanbul,
art. 27, 28
Recomandarea
CM/Rec(2019)1(l1.D.1
,11.D.4, 1I.E.5)
Directiva (UE)
2024/1385, art. 36
alin. 9, 42

Directiva 2006/54/CE,
art.17, 20
Directiva

2010/41/UE, art. 9

Legea nr. 121/2012, Articolul 12. Atributiile
Consiliului

(1) Consiliul are urmatoarele atributii:

i) examineaza plingerile privind discriminarea;
Articolul 13. Modalitatea de depunere a plangerii la
Consiliu

(1) Procedura de constatare a existentei sau
inexistentei faptei de discriminare se initiaza de
membrii Consiliului din oficiu sau la cererea victimei,
inclusiv la cererea sindicatelor, asociatiilor obstesti,
precum sia altor persoane care au un interes legitim
in combaterea discriminarii si care reprezinta o
persoand, un grup de persoane sau o comunitate
impotriva careia se presupune cd a fost comisa fapta

discriminatorie.

(2) Se Propunere de modificare a Legii nr. 140/2001 privind
Inspectoratul de Stat al Muncii pentru a reglemena
competenta de inveztigare a sesizarilor prvind hartuirea n
munca:

1. Articolul 3 se completeaza cu litera d) cu urmatorul
cuprins:

d) examinarea sesizarilor privind faptele de hartuire morala
in munca, care nu sunt legate de un criteriu protejat, si
asigurarea unui mecanism eficient de investigare a
acestora.

2. Articolul 4 alin. (2) pct. 1) litera a) se completeaza cu
urmatoarea liniuta:

—examinarea sesizarilor privind hartuirea moralad in munca.
3. Se introduce articolul 11° cu urméatorul cuprins:

Articolul 11°. Examinarea sesizarilor privind hartuirea
morald in munca

(1) Orice persoana care se considera victima a hartuirii
morale in munca, care nu este legata de un criteriu protejat
in sensul Legii nr. 121/2012 privind asigurarea egalitatii,
este in drept sa depuna o sesizare scrisa la Inspectoratul de
Stat al Muncii in termen de un an de la data savarsirii ultimei
fapte invocate.

(2) Sesizarea se finregistreaza si se repartizeaza spre
examinare unui inspector de munca desemnat in acest
scop. Pe durata examinarii, inspectorul de munca asigura
confidentialitatea identitatii petentului in conditiile art. 9
alin. (1) lit. b).

3) Tn cadrul examinarii sesizarii, inspectorul de muncé este
in drept sd efectueze investigatii la locul de munca fin
conditiile art. 8, sa audieze petentul, autorul prezumat al
faptei si martorii, precum si sa solicite prezentarea
documentelor relevante. Tn cadrul procedurii de examinare
se aplica In mod corespunzator prevederile Codului

muncii, va eliminarii vidul de
competenta institutionald existent in
prezent, astfel, hartuirea
discriminatorie rdmane in mandatul
Consiliului pentru Egalitate, conform
Legii nr. 121/2012, care fii confera
competenta exclusiva de examinare a
faptelor legate de criterii protejate;
hartuirea morald nediscriminatorie
(mobbing) este atribuita
Inspectoratului de Stat al Muncii, ca
autoritate specializata n
supravegherea raporturilor de munca
si singura institutie dotata cu
instrumentele procedurale necesare
investigarii unor asemenea fapte; iar
hartuirea sexuald este directionata
catre organele de urmarire penal3,
atat pentru cd fapta este deja
incriminatd in Codul penal, cat si in

perspectiva introducerii unei
componente contraventionale,
mentinerea aceleiasi autoritati
competente  asigurand coerenta
procedurala in caz de recalificare
juridica, precum si  accesul la

mijloacele de investigatie specifice —
esentiale mai ales in cazurile de
hartuire sexuald digitald, pentru care
Consiliul pentru Egalitate nu detine
instrumentele necesare.

Modificarea Legii nr. 140/2001 privind
Inspectoratul de Stat al Muncii pentru
a-i atribui competenta de investigare
a plangerilor privind hartuirea morald

(ex. 7 zile pentru contact

initial). Ghidurile din
Ontario interpreteaza
,prompt” ca Tnsemnand
investigatie finalizata n

max. 90 de zile.
Suedia 4! (Canale externe

duale): Practica aliniaza
competentele: 1.
Ombudsmanul pentru
Egalitate (DO) (pentru
hartuirea discriminatorie);
2. Autoritatea Suedezd

pentru Mediul de Muncd4?
(pentru mobbing si mediul
psihosocial, ca problema de
SSM). Aceastd practica
sustine delimitarea
competentelor CpE / ISM
din propunerea 2.

41 Suedia, Diskrimineringsombudsmannen, https://laws-lois.justice.gc.ca/eng/regulations/SOR-2020-130/
42 Arbetsmiljoverket (mediu psihosocial, SSM): https://www.av.se/halsa-och-sakerhet/vald-och-hot-om-vald/
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contraventional privind constatarea si examinarea
contraventiilor.

(4) Sesizarea se examineazd n termen de 30 de zile
lucrdtoare de la data fnregistrarii. In cazuri complexe,
directorul Inspectoratului de Stat al Muncii poate prelungi
motivat termenul cu cel mult 15 zile lucratoare, cu
informarea prealabila a petentului.

(5) La finalizarea examinarii, inspectorul de munca
consemneaza rezultatele intr-un raport de examinare si,
dupd caz, dispune mésuri obligatorii fatd de angajator. in
cazul constatdrii unei contraventii, inspectorul de munca
intocmeste proces-verbal contraventional in conditiile
Codului contraventional. in cazul constatirii semnelor
componentei de infractiune, inspectorul de munca
sesizeazd organele competente in conditiile art. 11° alin. (8)
si (9).

4. Articolul 13 alin. (2) lit. ) se modifica si va avea urmatorul
cuprins:

e) datele analitice privind incalcdrile depistate ale legislatiei
muncii, securitatii si sdnatatii in munca, inclusiv in domeniul
prevenirii si combaterii hartuirii Tn munca, si privind
sanctiunile aplicate;

(3) Se impune modificarea corespunzatoare a Hotdrarii
Guvernului nr. 788/2013 cu privire la organizarea si
functionarea Inspectoratului de Stat al Muncii, prin
introducerea unor prevederi exprese care sa stabileasca ca
examinarea sesizdrilor privind hartuirea morald in munca
este asigurata de inspectori de muncd specializati,
desemnati la nivelul sediului central al Inspectoratului, care
urmeaza programe de instruire profesionald relevante in
domeniul prevenirii si combaterii violentei si hartuirii in
munca, in conformitate cu cerintele Conventiei OIM nr.
190/2019 si ale Recomandarii nr. 206.

la locul de muncd se impune ca o
necesitate stringenta, determinata
atat de existenta unui vid institutional
flagrant, cat si de obligatiile
internationale asumate de Republica
Moldova. Tn prezent, cadrul legal
delimiteaza relativ clar competentele
in materia hartuirii discriminatorii
care este atribuita Consiliului pentru
Egalitate in temeiul Legii nr. 121/2012
iar violenta si hartuirea sexuala in
competenta organelor de urmarire
penald. Tnsd hartuirea morald
nediscriminatorie la locul de munca
nu este acoperita de nicio autoritate
externd cu mandat explicit de
investigare, lasand victimele fard un
mecanism institutional accesibil si
eficient. Or, Conventia OIM nr.
190/2019 si Recomandarea nr. 206,
precum si directivele europene
relevante Tn materia securitatii si
sanatatii in munca, impun statelor
obligatia pozitiva de a institui
mecanisme externe de solutionare a
plangerilor  privind violenta si
hartuirea In muncd. O dificultate
suplimentara rezida in faptul c3, in
redactia actuald, Legea nr. 140/2001
circumscrie controlul ISM exclusiv
verificarii  respectarii de catre
angajator a obligatiilor prevazute de
legislatia muncii , astfel cum rezulta
din art. 1 alin. (2) si art. 4 alin. (2) pct.
1) ceea ce fnseamnd ca ISM nu
dispune, in prezent, de competenta
de a investiga faptele de hartuire
morald produse intre colegi sau alte
situatii in  care comportamentul
abuziv nu implicd in mod direct o
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obligatie neexecutata a angajatorului,
Ci vizeaza conduita individuald a unui
lucrator fata de altul. Prin urmare,
atribuirea  explicita ~a  acestei
competente prin modificarea Legii nr.
140/2001 este indispensabild pentru
a conferi ISM un mandat clar de
investigare a sesizarilor individuale
privind hartuirea morala,
independent de existenta unei
incalcari concomitente a obligatiilor
angajatorului, valorificand totodata
capacitatea institutionald, accesul la
locul de munca si instrumentele
procedurale de care aceasta
autoritate dispune.

6. Masuri de
protectie  imediata
(masuri provizorii,

confidentialitate  n
timpul anchetei)

C. OIM nr.190/2019:
Art.  10(b)(v); Art.
10(e) i; Art. 10(f); Art.
10(g); Art. 10(h)

R. OIM nr.206/2019:
Pct. 14; Pct. 15; Pct.
17; Pct. 18; Pct. 19
Recomandare
generala CEDAW
nr.19, § §24(b), 24(k),
24(r)

Obligatia angajatorului (Masuri provizorii):

Codul muncii,

Art. 8/2 alin. (2) lit. e) aplicarea, in cazul in care exista
un risc iminent de vatamare, intimidare sau presiune,
a unor masuri provizorii de protectie in favoarea
persoanei care a formulat sesizarea, a martorilor sau
a altor persoane implicate, dupa caz. Masurile pot
include, in functie de circumstantele concrete ale
cazului, urmdtoarele: modificarea temporarda a
locului sau a programului de munca al uneia dintre
parti, restrictionarea interactiunii directe fintre
persoanele implicate, repartizarea temporara a altor
atributii ori spatii de lucru, acordarea unui concediu
platit sau neplatit, la cererea si cu acordul scris al
salariatului vizat, alte masuri stabilite in politicile
interne ale angajatorului, care asigurd protectia
efectiva a persoanei;

1. Se propune acordarea competentei Consiliului pentru
Egalitate (CpE) de a solicita masuri provizorii.

(completarea art. 12 alin. (1) din Legea nr. 121/2012 cu
privire la asigurarea egalitdtii cu o noud literd, respect cu un
punct separat in Legea 298/2012, dupd cum urmeaza:

Lit. i 1) solicitd aplicarea mdsurilor provizorii de protectie in
cazurile de hdrtuire in muncd.

Pct. 537 In procesul de examinare a pldngerii, la cererea
motivatd a uneia dintre pdrti sau la necesitate, Consiliul
poate dispune aplicarea mdsurilor provizorii de protectie.

Modificarile sunt necesare pentru a
elimina un gol de competenta care
genereazd un dezechilibru real de
protectie pentru victime. Tn prezent,
doar procedura internda permite
aplicarea imediatd a masurilor
provizorii prevazute de Art. 8/2, in
timp ce Consiliul pentru Egalitate nu
are competenta de a solicita sau
dispune asemenea masuri atunci cand
victima alege calea externd. Aceastd
asimetrie reduce eficienta remediilor
si contravine obligatiilor statului de a
asigura protectie prompta si efectiva
(C. OIM nr. 190, Art. 10). Atribuirea
acestei competente Consiliului ar
uniformiza nivelul de protectie,
indiferent de mecanismul ales, si ar

Spania (Protocoale
obligatorii): Legea 3/2007
impune 4 "Planuri de
Egalitate" care trebuie sd
includd medidas cautelares
(masuri provizorii), cum ar fi
separarea fizica imediata,

modificarea turelor sau
suspendarea cu plata a
presupusului  autor (cu
protectia victimei ca
principiu de baza).

Franta 4 (Obligatia de

securitate): Angajatorul are
o ,obligatie de securitate”
(de rezultat), care impune
oprirea imediatad a hartuirii.

43 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2007-6115

44 Code du travail, Art. L1332-3, https://www.legifrance.gouv.fr/codes/article |c/LEGIARTI000006901434
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Recomandare
generala CEDAW
nr.35, §.40

GC23 §848,54,65(e)
GC8§30

Conventia __Istanbul,
art. 24, 50

Directiva (UE)

2024/1385, art. 28,
art. 30

Directiva 2006/54/CE,
art.24

garanta acces egal la masuri imediate
de siguranta.

Include masuri precum Mise
a pied conservatoire
(suspendare provizorie cu
plata a autorului) .

Canada %  (Ordonante
externe): Tribunalul
Administrativ. al  Muncii
(TAT) poate emite
ordonante de salvgardare
(provizorii) la  cererea
victimei, obligand
angajatorul sa modifice

sarcinile, sa reintegreze
angajatul sau sd finceteze
hartuirea pe durata
procesului.

7. Sanctiuni
(disciplinare,
contraventionale,

penale) C. OIM
nr.190/2019, Art.
10(f)

R. OIM nr.206/2019,
Pct. 19(a)

Directiva (UE)
2024/1385,, Art. 10
Conventia __Istanbul
Art. 40, 45

Directiva 2006/54/CE,
Art. 25, 26
Recomandare
generala
nr.35

CEDAW

Codul penal, Art. 173

Articolul 173. Hartuirea sexuala

(1) Hartuirea sexuald, adica pretinderea unui act
sexual sau a unei alte actiuni cu caracter sexual prin
comportamentul fizic, verbal sau nonverbal, inclusiv
prin intermediul tehnologiilor informationale sau al
comunicatiilor electronice, daca prin aceasta se
creeaza o atmosfera neplacutd, ostila, degradanta,
umilitoare, discriminatorie sau insultatoare pentru
victimd, sdvarsitd profitand de starea de
dependenta a victimei sau prin amenintare, cu
conditia ca fapta nu intruneste elementele violului,
ale actiunilor cu caracter sexual neconsimtite sau
ale constrangerii unui copil in scopuri sexuale,

se pedepseste cu amenda in marime de la 500 la
1000 de unitdti conventionale sau cu muncd
neremuneratd in folosul comunitatiide la 120 la
240 de ore, sau cu inchisoare de pana la 4 ani.

1. Se propune modificarea Codului Penal prin extinderea
sferei de aplicare a infractiunii de hartuire sexuala, astfel
incat aceasta sa includa, in mod explicit, faptele savarsite
profitand de relatii de subordonare.

(completarea art. 173 CP prin introducerea sintagmei
“relatii de subordonare”, dupd textul “profiténd de”.)

2. Se propune includerea componentei de contraventie
pentru sanctionarea hartuirii sexuale.

(completarea art. 542 din Codul Contraventional cu un nou
aliniat (2) Fapta de hdrtuire sexuald manifestatd prin
comportament nedorit fizic, verbal, nonverbal sau a altor
actiuni de naturd sexuald care conduc la crearea unui mediu
intimidant, ostil, degradant, umilitor sau ofensator, avdnd
drept scop sau efect lezarea demnitdtii unei persoane;

se sanctioneazd cu amendd de la 90 la 150 de unitdti
conventionale aplicatd persoanei fizice si cu amendd de la
150 la 240 de unitdti conventionale aplicatd persoanei cu

Extinderea sferei de aplicare a
infractiunii de hartuire sexuald pentru
a include, in mod expres, faptele
savarsite profitand de relatii de
subordonare este necesara pentru a
acoperi o lacuna de protectie in

dreptul penal. Situatiile de
subordonare ierarhica, economica
sau  profesionald  creeaza un

dezechilibru de putere care amplificd
vulnerabilitatea victimei si faciliteaza
constrangerea, presiunea sau
intimidarea. Tn prezent, Codul penal
nu precizeazd clar aceasta
circumstanta, desi ea este frecvent
intdlnitd in mediul profesional si
recunoscuta in standardele
internationale ca factor agravant.

Franta ¢ si Spania 4’ (Nivel
Penal): Legislatia penald
incrimineaza distinct
hartuirea sexuala, cu
pedepse agravate daca
fapta e comisda de un
superior ierarhic (abuz de
autoritate).

Marea Britanie  (Nivel
Civil) #8: Tribunalele Muncii
(Employment Tribunals)
pun accentul pe
compensatii  (despagubiri)
acordate victimei, care nu
sunt plafonate si pot atinge
valori considerabile pentru

4 Chapter N-1.1, Act respecting labour standards, https://www.legisquebec.gouv.qgc.ca/fr/document/Ic/N-1.1?langCont=en
46 Code pénal, Art. 222-33. https://www.legifrance.gouv.fr/codes/article |c/LEGIARTIO00037289662
47 Codigo Penal, Art. 184. https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1995-25444

48 Equality Act 2010, https://www.legislation.gov.uk/ukpga/2010/15/contents
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Carta social, Art. 26

(2) Fapta prevazuta la alin. (1) savarsita:

a) cu buna stiinta asupra unui copil;

b) asupra unei persoane care se afla in grija, sub
ocrotirea, sub protectia, in educarea sau in
tratamentul faptuitorului;

c) asupra unei persoane aflate intr-o stare de
neputinta, care se datoreaza varstei inaintate, bolii,
dizabilitatii ori altui factor;

d) prin abuz de pozitie de autoritate asupra victimei
se pedepseste cu inchisoare de la 3 la 7 ani.

Codul contraventional 702

Articolul 702, Hartuirea

Hartuirea, adica 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 rasd, culoare, origine nationald, etnicd
si sociald, statut social, cetatenie, limb3, religie sau
convingeri, varsta, sex, identitate de gen, statut
matrimonial, orientare sexuala, dizabilitate, stare de
sanatate, statut HIV, opinie, apartenenta politica,
avere, nastere sau orice alt criteriu,

se sanctioneazd cu amenda de la 78 la 90 de unitati
conventionale aplicatd persoanei fizice sau cu
munca neremunerata in folosul comunitatii de la 40
la 60 de ore, cu amenda de la 150 la 240 de unitati
conventionale aplicata persoanei cu functie de
raspundere cu sau fara privarea, in ambele cazuri,
de dreptul de a detine anumite functii sau de
dreptul de a desfasura o anumitd activitate pe un
termen de la 3 luni la un an.

functie de rdspundere cu sau fdrd privarea, in ambele cazuri,
de dreptul de a detine anumite functii sau de dreptul de a
desfdsura o anumitd activitate pe un termen de la 6 luni la
un an.

3. Se propune includerea unei noi componente
contraventionale prin care sa fie sanctionata hartuirea in
munca fara criteriu.

(Art. 70* Hdrtuire in muncd, orice comportament nedorit
care conduce la crearea unui mediu intimidant, ostil,
degradant, umilitor sau ofensator, care nu este legat de
niciun criteriu protejat, care pot avea drept scop sau efect o
deteriorare a conditiilor de muncd sau compromiterea
viitorului profesional al acesteia

se sanctioneazd cu amendd de la 78 la 90 de unitdti
conventionale aplicatd persoanei fizice sau cu muncd
neremuneratd in folosul comunitdtii de la 40 la 60 de ore, cu
amendd de la 150 la 240 de unitdti conventionale aplicata
persoanei cu functie de rdspundere cu sau fdrd privarea, in
ambele cazuri, de dreptul de a detine anumite functii sau de
dreptul de a desfdsura o anumitd activitate pe un termen de
la 3 luni la un an.)

4. Se propune atribuirea competentei de constatare a
contraventiei incluse la art. 542 alin.(2) Ministerului
Afacerilor Interne

(ajustarea art. 400 alin. (1), dupd cum urmeazd: (4)
Contraventiile  prevdzute Contraventiile prevazute
la art. 47-472, art.481 alin.(7), art.49, 50, 52,
521,531 54,611, 612, 68171, 73, 761, art. 772, art. 773 alin.
(1), art.78, art.79 alin.(1), (2), (4), art.801, 85-87, 89-91,
art.911 alin.(13)—(18) si (20), art.96, 99-104, 105-107,
art.115 alin.(3), art. 157 alin. (2), (3) si (12), art.158 alin.(1)
si (2), art.176, 1807, art. 197 alin. (5), art. 201-203, 205,
2071, 209, 220, 221, 222-226, 228-243, 245, art.263 alin.(1)
si (9), art.2631, 267, art. 273 pct. 17) si 18), art.277 alin.(1),
(4) si (7), 283, art.286 alin.(3), art. 287 alin. (8), art.2873,
2891, 3171, 321, 325, 326 alin. (2)—(6), art.3274, 331, 332,
3321, 338-341, 346, art.349 alin.(1), art. 350, 3502, 354-

Introducerea sintagmei ,relatii de
subordonare” in art. 173 ar asigura o
calificare juridica adecvata a faptelor,
ar reflecta gravitatea abuzului de
pozitie si ar consolida protectia penala
a victimelor.

Introducerea contraventiei
hartuirea sexuala

Lipsa unei sanctiuni contraventionale
exprese pentru hartuirea sexuald in
cazurile in care nu se intrunesc
elementele infractiunii prevazute la
art. 173 din Codul penal creeaza un
vid sanctionator care lasa fara
protectie reald majoritatea victimelor.
Art. 173 conditioneaza raspunderea
penald de existenta constrangerii,
amenintdrii  sau a situatiei de
dependentd, iar art. 70® din Codul
contraventional reglementeaza doar
hartuirea generalda pe criteriu
protejat, fara o componenta distincta
pentru hartuirea sexuala — ceea ce
face imposibila recalificarea faptei din
penal in contraventional atunci cand
lipsesc elementele infractiunii. Astfel,
formele subtile si medii de hartuire
sexuald — care conform datelor
empirice reprezinta aproximativ 89%
din totalul cazurilor — raman
nesanctionate. Conventia OIM nr.
190, la art. 7 si art. 10 lit. (d), obliga
statele sa adopte legislatie care
interzice si sanctioneaza violenta si
hartuirea n munca, iar
Recomandarea nr. 206, la pct. 15,
impune existenta unor sanctiuni

pentru

a acoperi prejudiciul moral
(,,injury to feelings”).

Irlanda (Hartuirea prin TIC):
Legea , Coco's Law” (2020)%°
defineste infractiuni
specifice pentru hartuirea
online si distribuirea
neconsensualda de imagini,
relevant pentru definirea
,comunicatiilor legate de
munca”.

49 Harassment, Harmful Communications and Related Offences Act 2020 (,,Coco’s Law”), https://www.irishstatutebook.ie/eli/2020/act/32/enacted/en/print
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357, 359-362, art. 364 alin. (2), (21), (5), (6) si (10), art. 365,
3653 si 365° se constata si se examineaza de catre politie.

5. Se propune atribuirea competentei de constatare a
contraventiei incluse la art. 70% ISM.

(ajustarea art. 409 alin. (4), dupd cum urmeazd: (4)
Contraventiile prevdzute la art. 557, 552 si 70* se constatd si
se examineazd de cdtre Inspectoratul de Stat al Muncii.
Directorul Inspectoratului de Stat al Muncii si adjunctii lui,
sefii inspectiilor teritoriale de muncd si adjunctii lor, precum
si inspectorii de muncd sunt in drept sd constate
contraventii, sd incheie procese-verbale si sd aplice
sanctiuni ).

proportionale cu gravitatea faptei,
ceea ce presupune un palier
contraventional intre absenta
raspunderii si rdaspunderea penala.
Directiva 2006/54/CE, la art. 25, cere
sanctiuni efective, proportionale si
disuasive pentru hartuirea sexual3, iar
Directiva (UE) 2024/1385, la art. 44,
reitereaza exigenta unui cadru
sanctionator complet. Introducerea
unei componente contraventionale
distincte pentru hartuirea sexuala in
munca ar elimina acest vid, ar asigura
delimitarea clard intre raspunderea
penald si cea contraventionala si ar
transmite victimelor ca statul dispune
de un instrument concret de
protectie.

Introducerea unei contraventii
distincte pentru hartuirea in munca
fara criteriu
Hartuirea nediscriminatorie
(mobbing) nu poate fi sanctionata in
prezent, deoarece nu se incadreaza in
regimul contraventional sau in cel
penal. Aceastd lacuna lasa victimele
fara protectie juridica efectiva. O
componenta contraventionala
dedicata permite sanctionarea
comportamentelor  abuzive care
afecteazad sandtatea si demnitatea in
munca, si ofera un instrument juridic
rapid pentru restabilirea climatului de
lucru.

Atribuirea competentei de constatare
ISM  pentru noua contraventie
ISM este institutia specializata n
domeniul muncii si singura structurd
cu  expertizd  tehnicd  pentru
investigarea situatiilor de hartuire in
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mediul profesional. Atribuirea
competentei de constatare asigura un
mecanism  eficient, accesibil si
coerent, evitand fragmentarea
responsabilitatilor si garantand ca
faptele sunt examinate de autoritatea
cea mai calificata.

8. Remedii si
despagubiri civile
(daune

morale/materiale,
reintegrare, anulare
acte)

C. OIM nr.190/2019,,
Art. 10(1)(c)

R. OIM nr.206/2019,
Pct. 14 (Reintegrare,
compensatie

adecvata)

Conventia
IstanbulArt. 30
(Dreptul la
despagubiri de la
autor)

Directiva 2006/54/CE,
Art. 18, 25 (Reparare
reala, efectiva,
disuasiva,
proportionald)
Recomandare
generala CEDAW
nr.19, § 24(t)

Legea nr. 121/2012:
Articolul  18. Dreptul la
discriminarii

(1) Orice persoand care se considera victimd a
discriminarii are dreptul sa inainteze o actiune in
instanta de judecata si sa solicite:

a) stabilirea faptului incalcarii drepturilor sale;

b) interzicerea incalcarii in continuare a drepturilor
sale;

c) restabilirea
drepturilor sale;
d) repararea prejudiciului material si moral ce i-a
fost cauzat, precum si recuperarea cheltuielilor de
judecata;

e) declararea nulitdtii actului care a condus la
discriminarea sa.

protectie Tmpotriva

situatiei anterioare incalcarii

Codul Muncii:

Articolul 329. Repararea prejudiciului material si a
celui moral cauzat salariatului

(1) Angajatorul este obligat sa repare integral
prejudiciul material si cel moral cauzat salariatuluiin
legdtura cu indeplinirea de catre acesta a obligatiilor
de munca, In cazul discriminarii salariatului la locul
de munca sau ca rezultat al privarii ilegale de
posibilitatea de a munci, daca prezentul cod sau alte
acte normative nu prevad altfel.

1. Se propune introducerea in legislatie a criteriilor de
apreciere a compensatiilor pentru violenta si hartuire in
munca, astfel incat despdgubirile sa fie reale, efective si
proportionale cu prejudiciul suferit, tindnd cont de
necesitatea ca acestea sa aiba si un caracter disuasiv.
(Completarea Legii nr. 121/2012 la Art. 18 cu alin.(1%)
Compensatia acordatd conform alin. (1) lit. d) pentru
repararea prejudiciului moral trebuie sd fie reald, efectivd,
proportionald cu prejudiciul suferit si sd aibd un caracter
disuasiv pentru autorul faptei de discriminare.

Completarea Codului Muncii art. 329 (1!) La stabilirea
cuantumului reparatiei prejudiciului moral in conformitate
cu alin. (1), instanta de judecatd va tine cont ca acesta sd fie
real, efectiv, proportional cu prejudiciul suferit si sd aibd un
caracter disuasiv pentru angajator, in vederea descurajdrii
unor fapte similare pe viitor.)

Propunerile nu reprezinta o dublare a
normelor existente, ci solutioneaza o
lacuna calitativd semnificativda a
mecanismului actual de reparatii.
Practica judiciara continua sd acorde
daune morale simbolice, insuficiente
pentru a reflecta gravitatea faptelor si
pentru a produce un efect real de
descurajare. Introducerea criteriilor
de evaluare a prejudiciului — efectiv,
proportional si disuasiv — este o
transpunere necesara a standardelor
obligatorii din Directiva 2006/54/CE,
garantand astfel reparatii reale si
conforme cu cerintele europene.

Marea Britanie 30 (Benzile
,Vento”): Tribunalele
Muncii acorda despagubiri
pentru ,vatamarea
sentimentelor” (injury to
feelings) utilizdand benzi
valorice (inferioara, medie,
superioara) bazate pe
gravitatea faptei, fara un
plafon maxim, pentru a
asigura proportionalitatea.

Franta 51 (Exceptia de la

Plafonare): Desi Franta
plafoneaza  despagubirile
pentru concedierea

nejustificatd, baremul
(plafonul) nu se aplica daca
concedierea este nula din
cauza unui fapt de hartuire
(morald sau sexuald). Tn
aceste cazuri, judecatorul

este liber sa acorde
despdgubiri care sa acopere
integral prejudiciul,

asigurand efectul disuasiv.
Suedia (Compensatia):
Despagubirea pentru

50 Regatul Unit, Vento v. Chief Constable of West Yorkshire Police, https://publications.parliament.uk/pa/Id200304/Idjudgmt/id040506/chief-1.htm

5! Franta, Code du travail, Art. L1235-3-1, https://www.legifrance.gouv.fr/codes/article Ic/LEGIARTI000036762052
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(2) Prejudiciul moral se repara in forma baneasca
sau intr-o alta forma materiald determinata de parti.
Litigiile si conflictele aparute in legdturda cu
repararea prejudiciului moral se solutioneaza de
instanta de judecatd, indiferent de marimea
prejudiciului material ce urmeaza a fi reparat.
Articolul 329. Repararea prejudiciului material si a
celui

moral cauzat salariatului
(1) Angajatorul este obligat sa repare integral
prejudiciul material si cel moral cauzat salariatuluiin
legdtura cu indeplinirea de catre acesta a obligatiilor
de munca, in cazul discriminarii salariatului la locul
de munca sau ca rezultat al privarii ilegale de
posibilitatea de a munci, daca prezentul cod sau alte
acte normative nu prevad altfel.
(2) Prejudiciul moral se repard in forma baneasca
sauintr-o alta forma materiala determinata de parti.
Litigiile si conflictele aparute fin legdtura cu
repararea prejudiciului moral se solutioneazda de
instanta de judecata, indiferent de marimea
prejudiciului material ce urmeaza a fi reparat.

discriminare
(diskrimineringsersattning)
are un dublu  scop:

repararea prejudiciului
(reparatoriu) si
descurajarea faptelor
similare

(disuasiv/preventiv).

9. Sarcina
(aplicarea

probei
inversarii

sarcinii probei)

Directiva

2006/54/CE,, Art. 19
R. OIM nr.206/2019,,

Pct. 16(e)

Legea nr. 121/2012,

Articolul 15. Examinarea plingerii

[...] Sarcina de a proba ca fapta in cauzd nu
constituie o discriminare revine persoanelor despre
care se presupune ca au comis fapta.

Articolul 19. Sarcina probatiunii

(1) Persoana care inainteaza o actiune in instanta de
judecata trebuie sa prezinte fapte si, dupad caz, date
statistice care permit prezumtia existentei unui fapt
de discriminare.

(2) Sarcina de a proba ca faptele nu constituie
discriminare revine piritului, cu exceptia faptelor ce
atrag raspundere penala.

Legea nr. 5/2006

Nu se propun amendamente.
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Articolul 11. Actiunile discriminatorii ale
angajatorului

(3) Obligatia de a demonstra lipsa intentiei de
discriminare directd sau indirectd fata de persoana

care se considerd discriminatd revine angajatorului.

10. Confidentialitate
si protectia datelor
(protectia datelor
sensibile ale
victimei/autorului)

C. OIM nr.190/2019:

Art. 10(c)

R. OIM nr.206/2019:
Pct. 7(f)
Recomandare
generala CEDAW
nr.35, §§38, 49-51
GC23 §28

GC8§75

Conventia __Istanbul,
art. 24, 28

Directiva (UE)

2024/1385, art. 21k

Codul muncii, art. 8/1 si art. 8/2 -in vigoare din
martie 2026

Articolul 8. Interzicerea violentei si a hartuirii in
munca

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

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

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

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

b) inregistrarea imediatda a sesizarii, tinerea
evidentei prin mijloace stabilite de angajator si
examinarea, in termenul prevazut la lit. f), a fiecarei
sesizari, cu respectarea caracterului impartial si a
confidentialitatii datelor personale si a identitatii
persoanelor implicate;

Legea nr. 121/2012, art. 18 alin. (3), ar. 15 alin. (7)
Articolul 15. Examinarea plingerii

(7) Deciziile Consiliului se publicd pe pagina web a
acestuia, respectind confidentialitatea datelor cu
caracter personal.

Articolul 18. Dreptul la
discriminarii

(3) Raspandirea informatiei despre viata privata si
identitatea victimei discrimindrii este interzisa.
nregistrarea, pastrarea si utilizarea informatiilor cu
caracter personal privind victimele discriminarii se

protectie Tmpotriva

1. Se propune concretizarea dreptului persoanei de a
dispune de plangerea sa.

(La art. 8/2 alin. (5) lit. b) Codul muncii, dupd sintagma
,Sesizarea autoritdtilor competente, inclusiv a organelor de
urmdrire penald, in cazul in care sunt indicii cd fapta
sdvdrsitd poate fi consideratd contraventie sau infractiune”
se propune introducerea conditiei acordului prealabil al
persoanei vizate (victimei).)

Respectarea principiului
consimtamantului liber si informat
constituie o garantie fundamentala a
dreptului persoanei de a dispune liber
de propria plangere si de a decide
asupra modului in care aceasta este
examinata. Transmiterea plangerii
catre alte autoritati, fara acordul
expres al victimei, ar putea contraveni
principiului confidentialitatii
procedurilor si dreptului persoanei la
autodeterminare.

n special in cazurile ce implica fapte
cu potential caracter penal sau
contraventional, este esential ca
persoana vizata sa fie informata cu
privire la consecintele unei astfel de

sesizari si sa-si exprime
consimtamantul Tn cunostinta de
cauza. Acest lucru previne

victimizarea secundard, protejeazd
dreptul la viata privatd si corespunde
standardelor de etica si protectie a
datelor cu caracter personal.

De asemenea, in procedura Consiliului
pentru Egalitate, acordul victimei
reprezinta o conditie de
admisibilitate, iar lipsa acestuia nu
permite examinarea plangerii. Prin
urmare, redistribuirea sesizarii catre
alte organe fara acordul persoanei nu
ar produce rezultatul scontat.
Introducerea expresa a acestei
conditii in textul normativ ar asigura
coerenta cu  standardele de
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fac cu respectarea regulilor speciale de

confidentialitate, stabilite prin lege.

Legea nr. 195/2024 privind protectia datelor cu
caracter personal

confidentialitate, protectia
drepturilor persoanei si buna practica
institutionala.

11. Protectia
victimelor si
martorilor
(interzicerea
represaliilor/victimiza
rii secundare)

C. OIM nr.190/2019:
Art. 10(b)(iv) ; Art.
10(b)(v)

R. OIM nr.206/2019:
Pct. 7(g); Pct. 14; Pct.
17

Recomandare
generala CEDAW
nr.19, §§24(b), 24(k),
24(r)

Recomandare
generald CEDAW
nr.35, §§40-41, 45
GC23 §8§48,54
GC8§§58,65

Conventia __Istanbul,
art. 40, 56;
Recomandarea
CM/Rec(2019)1(l1.D.1
,11.D.4)

Concluziile ECSR 2022
Directiva (UE)

2024/1385, art. 28
Directiva 2006/54/CE,
art.17, 20

Directiva

2010/41/UE, art. 11

Codul muncii art. 82 ali. (3) lit. b-

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

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

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

Legea nr. 121/2012,

Articolul 2. Notiuni generale

in sensul prezentei legi, termenii de mai jos au
urmatoarele semnificatii:

victimizare — orice actiune sau inactiune soldata cu
consecinte adverse ca urmare a depunerii unei
plingeri sau inaintdrii unei actiuni in instanta de
judecata in scopul asigurarii aplicarii prevederilor
prezentei legi sau in scopul furnizarii unor
informatii, inclusiv a unor marturii, care se refera la
plingerea sau actiunea inaintata de catre o alta
persoang;

Cod contraventional

Articolul 703. Victimizarea

Orice actiune sau inactiune soldatd cu consecinte
negative pentru persoana care a depus plangere sau
a Tnaintat actiune in instanta de judecatd in scopul
asigurarii principiilor egalitatii si nediscriminarii ori
in scopul furnizarii unor informatii, inclusiv a unor
marturii, care se refera la plangerea sau actiunea
fnaintata de cdtre o alta persoana

1. Se propune definirea notiuni de represalii in CM.

(la art. 1 CM Represalii — orice actiune sau inactiune soldatd
cu consecinte negative survenitd ca reactie la o pldngere,
sesizare, actiune in instantd sau mdrturie referitoare la
faptele de hdrtuire in muncd.)

2. Se propune completarea drepturilor angajatilor la
protectie impotriva represaliilor.

(Modificarea art. 9 alin. (1/2)CM cu litera e), formulat dupd
cum urmeazd: ,e) la protectie impotriva oricdrei forme de
represalii ca urmare a sesizdrii unor fapte de violentd si
hdrtuire in muncd.”)

3. Se propune reglementarea expresa a obligatie
angajatorului de de asigura protectie Tmpotriva
represaliilor.

(completarea art. 10 alin. (2) cu o nou literd f¥) cu urmdtorul
continut: f11) sd se abtind de la orice formd de represalii
Impotriva persoanelor care au sesizat, au depus pldngeri
sau au furnizat informatii privind faptele de hdrtuire in
muncd si sd asigure mdsuri eficiente protectie impotriva
oricdrei forme de represalii.)

4. Se propune specificarea ca represalile constituie
abateri.

(art. 211" CM completarea listei cu litera j) exercitarea de
represalii impotriva unei persoane care a sesizat sau a
participat la investigarea faptelor de violentd si hdrtuire in
muncd.)

Legea nr. 121/2012 defineste
victimizarea ca orice actiune sau
inactiune care produce consecinte
negative asupra unei persoane pentru
faptul c@ a depus o plangere, a
inaintat o actiune in instantd sau a
oferit informatii n sprijinul unei
plangeri.  Codul  contraventional
reglementeaza sanctiunile pentru
astfel de fapte, insa aplicabilitatea sa
este limitata la cazurile de
discriminare, fara a acoperi situatiile
de hartuire in munca nelegate de un
criteriu protejat.

Standardele internationale — inclusiv
Conventia OIM nr. 190,
recomanddrile  ONU si directivele
Uniunii Europene — impun statelor sa
interzica prin lege represaliile, sa
asigure mecanisme eficiente de
plangere si sa aplice sanctiuni ferme
celor care se razbuna pe reclamanti
sau martori. in lipsa unor dispozitii
clare in Codul muncii, salariatii care
denunta hdrtuirea , violenta sau
hartuirea sexualad rdman vulnerabili la
represalii, Tntrucat angajatorii nu au
obligatii explicite de prevenire a
acestor fapte.

Prin completarea Codului muncii si a
Codului contraventional, Republica
Moldova ar crea un cadru coerent de
protectie Tmpotriva victimizarii, care
sa ofere salariatilor garantii reale de
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se sanctioneaza cu amenda de la 60 la 84 de unitati
conventionale aplicata persoanei fizice, cu amenda
de la 120 la 210 unitdti conventionale aplicata
persoanei cu functie de raspundere.

5. Se propune prevederea sanctiunilor contraventionale
pentru neasigurarea masurilor de protectie mpotriva
represaliilor.

(completarea art. 55 alin. (1) din CC cu o noud literd, dupd
cum urmeazd: k) neaplicarea de cdtre angajator a mdsurilor
de impotriva oricdrei forme de represalii.)

securitate atunci cand raporteaza
abuzuri si  sa responsabilizeze
angajatorii in asigurarea unui mediu
de munca sigur, demn si lipsit de
teama de represalii.

12. Rolul  organelor
de control si al
institutiilor (1ISm,
Consiliul pentru

Egalitate, Politie)

C. OIM nr.190/2019,
Art. 4(2)(h), 10(h) -
rolul ISM); R. OIM nr.
206 (Pct. 20, 21).
Directiva (UE)
2024/1385, Art. 15,
21, 22, 38, 40 -
coordonare);
Directiva 2006/54/CE,
CE Art. 17, 20 - rolul

organismelor de
egalitate
Conventia Istanbul ,

Art. 10 - coordonare;
Art. 15, 49, 50 - rolul
politiei);
Recomandarea
CM/Rec(2019)1.
Recomandare
generala
nr.19, 35.

CEDAW

Consiliul pentru Egalitate (CpE):

Legea nr. 121/2012 (Art. 11-12) - competent pe
plangeri de discriminare (inclusiv hartuirea sexuala).
CC, Art. 70/2 - competent sa constate hartuirea
discriminatorie.

Inspectoratul de Stat al Muncii (ISM):

Legea nr. 140/2001 (Art. 8(1) lit. d1)) - competent s
verifice procedurile interne pentru discriminare si
hdrtuire sexuald.

CC, Art. 55 - competent sa sanctioneze angajatorul
pentru neaplicarea masurilor (conf. LP74/23).

1. Se propune extinderea competentei ISM pentru a-i
ofere competenta de a examina, constata si sanctiona
faptele de hartuire in munca., a se vedea propuneriile de la
pct.5

Extinderea competentei
Inspectoratului de Stat al Muncii (ISM)
este necesara pentru a acoperi o
lacuna institutionald in protectia
victimelor de héartuire in muncé. n
prezent, ISM poate interveni doar in
cazurile ce tin de lipsa politicii interne
privind prevenirea si combaterea
violentei si hartuirii in munca, insa nu
are competenta expresa de a
examina, constata sau sanctiona
faptele de hartuire propriu-zisa.
Astfel, desi fapta este reglementata in
Codul muncii, nu exista o autoritate
administrativd competenta s3 o
investigheze, ceea ce obstructioneaza
accesul victimelor la remedii efective
si rapide.

Atribuirea acestei competente ISM
este pe deplin aliniata standardelor
internationale (OIM C190 si R206),
care obligd statele sa asigure
mecanisme specializate, accesibile si

operative pentru investigarea si
sanctionarea hartuirii in  munca.
Extinderea mandatului ISM ar

consolida protectia victimelor si ar
asigura aplicarea realda a normelor
legale existente.

in Franta 52, combaterea
hartuirii la locul de munca
este integratd atat 1in
legislatia muncii, cat si in
legislatia penala, iar
Inspectoratul Muncii
(Inspection du travail) joacd
un rol activ in aplicarea legii.
Codul muncii francez
conferd inspectorilor muncii
competenta de a constata si
documenta infractiunile de
hartuire sexuala sau morala
comise n contextul
relatiilor de munca

52 Livre ler : Inspection du travail, Articles L8112-1 a L8124-1, https://www.legifrance.gouv.fr/codes/section |c/LEGITEXT000006072050/LEGISCTA000006145430/
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13. Achizitii publice si
criterii de
conformitate (clauze
de integritate anti-
hartuire)

GC8§42
Recomandarea
CM/Rec(2019)1(II.E.3
)

1. Se propune introducerea unui criteriu de eligibilitate in
achizitiile publice, care sa permita excluderea operatorilor
economici sanctionati pentru discriminare si hartuire;
obligatia ofertantilor de a declara conformitatea cu
legislatia muncii si a egalitatii de sanse, in partea ce tine de
existenta politicilor interne de prevenire, raportare,
investigare si solutionare hartuirii in munca; introducerea
in contractele publice a unei clauze de executare in
conformitatea cu politicile interne de prevenire, raportare,
investigare si solutionare a hartuirii in munca.

(completarea Legii nr. 131/201553 dupd cum urmeazd:
Completarea Articolului 19 alin. (3) (Eligibilitatea
ofertantului sau candidatului) cu o noud literd, k), cu
urmdtorul cuprins: k) a fost sanctionat definitiv, in ultimii
[3] ani, de cdtre Consiliul pentru egalitate sau Inspectia
Muncii pentru o incdlcare gravd a legislatiei privind
discriminarea, hdrtuirea sau hdrtuirea sexuald la locul de
muncd.”

Modificarea Articolului 22 (Capacitatea tehnicd si/sau
profesionald), dupd cum urmeaza:

a alin. (2), litera f) va avea urmdtorul cuprins: ,f) dacd este
cazul, informatii privind mdsurile de protectie a mediului si
de respectare a legislatiei muncii, inclusiv dovada existentei
politicilor si procedurilor interne de prevenire si combatere
a violentei si hdrtuirii in muncd, pe care operatorul
economic le poate aplica in timpul indeplinirii contractului;”
la alin. (3), litera e) va avea urmdtorul cuprins: ,,e) dacd este
cazul, informatii privind mdsurile de protectie a mediului si
de respectare a legislatiei muncii, inclusiv dovada existentei
politicilor si procedurilor interne de prevenire si combatere
a violentei si hdrtuirii in muncd, pe care operatorul
economic le poate aplica in timpul indeplinirii contractului;”
Completarea Articolului 73 (Conditii speciale de executare a
contractului de achizitii publice), la final, cu o noud fraza:
,Conditiile speciale pot include, de asemenea, obligatia
contractantului de a mentine si aplica pe toatd durata

Necesitatea introducerii unor criterii
legate de prevenirea hartuirii n
achizitiile publice rezulta din tendinta
internationald de a folosi parghiile
economice ale statului pentru a
promova respectarea drepturilor
omului si a normelor de egalitate la
locul de muncd. in  Uniunea
Europeand, directivele privind
achizitile prevad ca operatorii
economici  trebuie sa respecte
legislatia  muncii si  principiul
nediscriminarii, iar Tncalcarile grave
pot duce la excluderea lor de la
licitatii.

Astfel, achizitiile publice devin un
instrument nu doar economic, ci si
social, prin care statul poate incuraja
comportamente etice si responsabile.
in Republica Moldova, o astfel de
prevedere lipseste, iar introducerea ei
ar permite alinierea la practicile
europene, sporind responsabilitatea
companiilor si increderea publica in
modul de utilizare a fondurilor
statului.

in esentd, includerea unor criterii de
integritate sociala ar intari politica de
,zero toleranta” fata de hartuire,
asigurand ca institutile publice
colaboreaza doar cu entitati care
respectd standardele de demnitate si
conduita profesionala

Belgias4, Tarile de Jos> si
Suedia au introdus in
legislatia si practica
achizitiilor publice
mecanisme prin care
criteriile sociale, inclusiv
prevenirea discriminarii si a
hartuirii, devin parte din
procedurile de selectie si
executare a contractelor. Tn
Belgia, legea din 2016
privind achizitiile publice
permite integrarea
considerentelor de egalitate
de gen si tratament
echitabil, fiind sprijinita de
ghidurile Institutului pentru
Egalitatea Femeilor  si
Barbatilor care recomanda
includerea clauzelor ce
obliga operatorii economici
sa demonstreze respectarea
legislatiei anti-discriminare
si  existenta politicilor
interne de prevenire a
hartuirii sexuale. in Tarile de
Jos, sistemul ,,International
Social Conditions” impune
companiilor participante la
licitatii sa realizeze due
diligence privind
respectarea drepturilor
omului  si standardelor
muncii, inclusiv prevenirea
discriminarii si a hartuirii,
aceste cerinte fiind
obligatorii pentru achizitiile

53 Legii nr. 131/2015 privind achizitiile publice, https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=113104&lang=ro

54 Belgia, Loi du 17 juin 2016 relative aux marchés publics; https://bosa.belgium.be/fr/regulations/loi-du-17-juin-2016-marches-publics

55 https://www.government.nl/topics/public-procurement
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contractului politicile interne de prevenire, raportare,
investigare si solutionare a cazurilor de violentd si hdrtuire
in muncd, declarate la etapa de calificare.”)

de la nivel central si
monitorizate pe parcursul
executdrii contractului. n
Suedia, Regulamentul din
2006 privind conditiile anti-
discriminare si Legea din
2008 56 privind
discriminarea obliga
autoritatile sa introduca in
contracte clauze prin care
ofertantii confirma ca nu au
comis incalcari ale legislatiei
privind  discriminarea  si
mentin politici interne de
prevenire a hartuirii, fiind
prevazuta o declaratie
anuald de conformitate pe

14. Formare si
sensibilizare (instruiri
obligatorii, campanii
publice)

C. OIM nr.190/2019:
Art. 4(2)(g) Art. 9(d);
Art. 11(b); Art. 11(c).
R. OIM nr.206/2019:
Pct. 20; Pct. 23
Recomandare
generala CEDAW
nr.19,  §§24(e)-(f),
24(j)

Recomandare
generala CEDAW
nr.35— §§.34-38
GC23 §848,63,54
GC88§§62,69

Instituirea formarii obligatorii pentru inspectorii de munca
in domeniul prevenirii hdrtuirii si a violentei in baza de gen.
Introducerea in Legea nr. 140/2001 a unei prevederi
explicite care sa instituie obligatia de instruire anuala
obligatorie a inspectorilor de munca in domeniul prevenirii
si combaterii violentei si hartuirii bazate pe gen, precum si
atributia Ministerului Muncii de a elabora programe si
metodologii standardizate in cooperare cu partenerii sociali
si institutiile relevante.

Legea nr. 140/2001  privind
Inspectoratul de Stat al Muncii (ISM)
stabileste structura si atributiile
institutiei, insa nu prevede obligatii
explicite privind formarea
profesionald continud a inspectorilor
de muncd in domeniul prevenirii
violentei si  hartuirii. Codul de
conduita al ISM (2021-2024) contine
norme etice si interzice hartuirea
sexuala in interiorul institutiei, dar nu
instituie programe obligatorii de
formare profesionala pe aceastd
tema.

Raportul anual al ISM pentru 2024
mentioneaza participarea a 66 de
inspectori la programe de
perfectionare profesionald organizate
de parteneri internationali (Consiliul

durata contractului.

in  mai  multe state
europene, formarea
inspectorilor de munca se
realizeaza prin  institutii
specializate care asigurd
atat instruirea initiald, cat si
perfectionarea continua,
integrand Tn mod explicit
tematici legate de egalitate
si prevenirea hartuirii.
Spania dispune de Scoala
Inspectiei Muncii si
Securitatii  Sociale  din
Madrid, care ofera anual
programe actualizate de
formare profesionala,
incluzand domenii precum
proceduri juridice, relatii de
munca, prevenirea riscurilor

6Diskrimineringslagen (2008:567), https://www.riksdagen.se/sv/dokument-och-lagar/dokument/svensk-forfattningssamling/diskrimineringslag-2008567 sfs-2008-567/
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Conventia __Istanbul,
art. 13, 14, 15
Recomandarea
CM/Rec(2019)1(11.D.4
-11.D.6) (II.E.4-E.5)
Concluziile ECSR

2022
Directiva (UE)

2024/1385, art. 36
Directiva 2006/54/CE,

art.21

Europei, OIM, OlIMigratie etc.),
inclusiv cursuri privind prevenirea
violentei la locul de munca si
identificarea discriminarii de gen.
Aceste formari, insa, sunt ocazionale,
dependente de proiecte externe si nu
rezultad dintr-o obligatie legala.
Lacune identificate:

1. Absenta obligatiei legale de
formare: nici Codul muncii, nici Legea
nr. 140/2001 nu impun in mod expres
formarea initiald si continud a
inspectorilor de munca privind
prevenirea si combaterea violentei si
hartuirii bazate pe gen.

2. Lipsa unui cadru metodologic
national: nu exista prevederi privind
continutul minim al instruirilor,

durata, frecventa sau
responsabilitatile institutionale
pentru elaborarea de programe si
ghiduri de instruire.

3. Absenta unei componente de
sensibilizare publicd: desi Legea nr.
194/2025 obligd angajatorii sa
informeze salariatii, nu exista o
strategie nationala sau campanii
publice dedicate prevenirii violentei si
hartuirii la locul de munca, aspect
criticat si de Comitetul European
pentru Drepturi Sociale.

4. Coordonare interinstitutionala
insuficienta: legislatia nu stabileste
mecanisme clare de cooperare intre
ISM, Consiliul pentru egalitate, politie,
procuraturd si instante in investigarea
cazurilor de violentd si hartuire,

profesionale si promovarea
egalitatii de sanse.

Franta are un sistem
complex de instruire prin
Institutul National al Muncii
(INTEFP), unde formarea
initiala dureaza pana la 18
luni si este urmata de

perfectionare periodica
obligatorie. Programele
includ cursuri despre
sanatate, securitate,

egalitate si  prevenirea
hartuirii.

Polonia organizeaza
formarea inspectorilor prin
Centrul de Pregdtire al
Inspectiei ~ Nationale a
Muncii, care ofera un
program initial intensiv de
un an si instruiri ulterioare
tematice. Acestea vizeazd
siguranta muncii, egalitatea
si  diseminarea  bunelor
practici intre partenerii
sociali.

Romania deruleazd instruiri
prin Centrul de Pregatire si
Perfectionare al Inspectiei
Muncii, care ofera cursuri
de initiere si perfectionare
continud pentru personalul
din domeniu. in ultimii ani,
programele au fost extinse
cu module dedicate
prevenirii hartuirii la locul
de munca, Tnsa fara o
cerintd anuald formalizata.
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contrar cerintelor art. 15 din
Conventia de la Istanbul si art. 36 din
Directiva (UE) 2024/1385.
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