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PREAMBUL

Prezentul Cod de Conduita Etica si Profesionala reprezinta un ghid in ceea
ce priveste comportamentul acceptabil din punct de vedere moral la nivel
institutional. Prin interiorizarea valorilor si principiilor etice exprimate in cele ce
urmeaza si respectarea regulilor morale deduse din acestea de catre toti cei care
intra sub incidenta Codului se asteapta dezvoltarea unei culturi organizationale
integre si cresterea gradului de incredere in actul medical.

Valorile si principiile esentiale cuprinse in Codul de Etica au rol de ghidare
a comportamentului, ele nefiind exhaustive dar fiind exprimate indeajuns de mult
pentru a forma o orientare morala pentru orice angajat care trebuie sa ia o decizie
sau trebuie sa indeplineasca o atributie de serviciu. O cultura organizationala
bazata pe valori pune accentul nu pe o respectare mecanica a unor reguli, ci pe
discernamant, pe orientarea morala, si pe modele de comportament. Ca atare,
managementului unitatii ii revine sarcina sa asigure angajatilor si colaboratorilor,
un leadership moral.

De asemenea, centrarea pe valori a culturii organizationale si a prezentului
Cod de Conduita Etica si Profesionala, presupune initiativa comportamentului
moral si exemplul personal.

Procesul de decizie in cadrul unitatii SANO SALVMED, trebuie sa fie

fundamentat pe valorile si principiile cuprinse in acest Cod de Conduita Etica si

Profesionala.
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Suntem direct implicati in asigurarea starii de sdnatate a populatiei, iar acest

lucru inseamna mai mult decéat a indeplini anumite sarcini si obligatii de serviciu.

Intreaga noastrd activitate are un impact major asupra comunitatii, iar

mentinerea reputatiei companiei SANO SALVMED este esentiald. Reputatia se
mentine doar dacéd se actioneazd moral si cu integritate in toate activitétile

noastre.

1.1.Ce este Codul de Conduita Etica si Profesionala?

Codul de Conduita Etica si Profesionala (denumit in continuare Cod) stabileste norme
de conduita etica si profesionala si formuleaza principiile care trebuie respectate in relatia cu
pacientii, partenerii, colegii, in vederea cresterii increderii si prestigiului institutiei.

Acesta reflecta valorile esentiale si standardele etice ale organizatiei, asumate Tn activitatile
derulate catre beneficiari.

SANO SALVMED doreste sa dezvolte si s& mentina relatii bazate pe incredere cu
toate partile interesate de activitatea sa: beneficiari ai serviciilor, institutii ale statului, angajati,
furnizori de servicii, mass-media etc.

1.2.Rolul Codului de Conduita Etica si Profesionala

Normele de conduitd etica si profesionala prevazute in prezentul Cod sunt obligatorii
pentru intregul personal, indiferent de forma de angajare (contract individual de munca, contract
prestari servicii, contract de colaborare etc.).

Prin prezentul Cod urmarim:

+ cresterea calitatii serviciilor, prin crearea unui climat etic adecvat activitatii
profesionale, in acord cu obiectivele organizatiei noastre;

+ prevenirea practicilor neconforme cu normele de eticd si conduitd profesionala
adoptate la nivelul unitatii, care contravin misiunii, viziunii si valorilor institutionale si
pot aduce prejudicii activitatii si imaginii unitatii noastre;

<+ informarea categoriilor de public interesate de activitatea SANO SALVMED cu privire
la standardele de comportament moral si conduitd profesionala la care sunt
indreptatite sa se astepte din partea membrilor echipei noastre.

1.3.Cadrul legal si administrativ care sta la baza Codului

La elaborarea prezentului Cod a stat la baza, ca temei legal, urmatoarea legislatie in
vigoare:

+ Legea nr. 95/2006 privind reforma in domeniul sanatatii, republicata;

4+ Ordonanta de Urgentd a Guvernului nr. 144/ 2008 privind exercitarea profesiei de
asistent medical generalist, a profesiei de moasa si a profesiei de asistent medical,
precum si organizarea si functionarea Ordinului Asistentilor Medicali Generalisti,
Moaselor si Asistentilor Medicali din Roméania, aprobata si modificata prin Legea nr.
53/2014;

+ Hotardrea OAMGMAMR nr. 2/09.07.2009 privind adoptarea Codului de etica si
deontologie al asistentului medical generalist, al moasei si al asistentului medical din
Roméania;

+ Legea nr. 514/2003 privind exercitarea profesiei de consilier juridic, cu modificarile si

completarile ulterioare;



+ Legea nr. 571/14.12.2004 privind protectia personalului din autoritatile publice,
institutiile publice si din alte unitati care semnaleaza incalcari ale legii;

+ Legea nr. 46/2003 privind drepturile pacientului cu modificarile ulterioare;

4+ Hotararea Guvernului nr. 583/2016 privind aprobarea Strategiei nationale anticoruptie
pe perioada 2016-2020, a seturilor de indicatori de performanta, a riscurilor asociate
obiectivelor si masurilor din strategie si a surselor de verificare, a inventarului masurilor
de transparenta institutionala si de prevenire a coruptiei, a indicatorilor de evaluare,
precum si a standardelor de publicare a informatiilor de interes public;

+ Legea nr. 167 din 7 august 2020 pentru modificarea si completarea Ordonantei
Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de
discriminare, precum si pentru completarea art. 6 din Legea nr. 202/2002 privind
egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati.

Prezentul Cod de conduita etica si profesionald al personalului SANO SALVMED este
aprobat de catre administratorul societatii.

Dispozitiile Codului de conduita etica si profesionala produc efecte pentru toti angajatii
din institutie de la data comunicarii, iar noii angajati vor lua la cunostintd de continutul Codului
de conduita etica si profesionala anterior semnarii contractului individual de munca.

Codul de conduita etica si profesionala va fi adus la cunostinta salariatilor, astfel:

<+ prin intermediul coordonatorilor de sectie/compartimente, pentru personalul existent;

+ prin intermediul serviciului de resurse umane pentru personalul nou angajat;

+ pe site-ul oficial: https://www.salvmed.ro/

1.4. Termeni utilizati in Cod

In intelesul prezentului Cod, expresiile si termenii de mai jos au urméatoarele
semnificatii:
Functie — ansamblul atributiilor si responsabilitatilor stabilite, in temeiul legii, Tn fisa postului;
Interes public — acel interes care implicd garantarea si respectarea de catre spital, a
drepturilor, libertatilor si intereselor legitime ale cetéatenilor, recunoscute de Constitutie,
legislatia interna si tratatele internationale la care Roménia este parte, precum si indeplinirea
atributiilor de serviciu, cu respectarea principiilor eficientei, eficacitatii si economicitatii cheltuirii
resurselor;
Interes personal — orice avantaj material sau de alta natura, urmarit ori obtinut, in mod direct
sau indirect, pentru sine ori pentru altii, de catre membrii echipei SANO SALVMED prin folosirea
reputatiei, influentei, facilitatilor, relatiilor, informatiilor la care au acces ca urmare a exercitarii
atributiilor functiei.
Conflict de interese — acea situatie sau imprejurare in care interesul personal, direct ori
indirect, al angajatului contravine interesului public, astfel incat afecteaza sau ar putea afecta
independenta si impartialitatea sa in luarea deciziilor ori Thdeplinirea la timp si cu obiectivitate
a indatoririlor care fi revin Tn exercitarea functiei detinute;
Informatii de interes public — orice informatie care priveste activitatile sau care rezulta din
activitatea unitatii sanitare, indiferent de suportul ei;
Informatie cu privire la date cu caracter personal — orice informatie privind o persoana

identificata sau identificabila.



Membrii echipei — toti angajatii SANO SALVMED inclusiv persoanele delegate sau detasate,
persoanele ce presteaza in baza contractelor de prestari servicii, voluntarii si practicantii fac
parte si actioneaza ca o singura echipa;

Parteneri de lucru si dialog — persoanele fizice si juridice cu care membrii echipei SANO
SALVMED, au relatii profesionale, in exercitarea atributiilor functiei, (furnizorii si beneficiarii de
servicii medicale, autoritati locale, nationale si internationale, asociatii si organizatii, furnizorii

de bunuri si servicii etc.).
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Principiile etice si de conduité profesionalé intregesc valorile SANO SALVMED

si se aplica atat in relatiile profesionale in cadrul echipei, cat si in relatiile cu

partenerii de lucru si dialog.

2.1 Viziune

La SANO SALVMED, oferim servicii de ambulanta privata la cele mai
inalte standarde de siguranta si profesionalism. Cu o echipa de medici,

transportului medical asistat, in conditii optime.

2.2 Valori

respectarea dreptului la ocrotirea sanatatii;
garantarea calitatii si sigurantei actului medical;
cresterea numarului de servicii de preventie;
asigurarea accesibilitatii la servicii;

aprecierea competentelor profesionale si incurajarea dezvoltarii lor;

F F F ¥

transparenta decizionala.
2.3 Misiune

Grija pentru oameni este misiunea care ne ghideaza zi de zi in
activitatea noastra.

Principii generale

Principiile care guverneaza conduita profesionala a personalului sunt

urmatoarele:

# prioritatea interesului pacientului — principiul conform caruia
personalul are indatorirea de a considera interesul pacientului mai
presus decéat interesul personal, in exercitarea atributiilor functiei;

+ asigurarea egalitatii de tratament a cetatenilor in fata autoritatilor
si institutiilor publice — principiul conform caruia personalul are
indatorirea de a aplica acelasi regim juridic in situatii identice sau
similare;

+ Profesionalism — principiul conform caruia personalul are obligatia de
a indeplini atributile de serviciu cu responsabilitate, competents,
eficienta, corectitudine si constiinciozitate;

+ impartialitate si nediscriminare — principiul conform céaruia angajatii
sunt obligati sa aiba o atitudine obiectiva, neutra fatd de orice interes
politic, economic, religios sau de altd natura, in exercitarea atributiilor

functiei;




*

integritatea morala — principiul conform caruia personalului ii este
interzis sa solicite sau sa accepte, direct sau indirect, pentru el sau
pentru altul, vreun avantaj ori beneficiu moral sau material,

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

cinstea si corectitudinea — principiul conform caruia, in exercitarea
functiei si in indeplinirea atributiilor de serviciu, personalul trebuie sa fie
de buna-credinta si sa actioneze pentru indeplinirea conforma a

atributiilor de serviciu.
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Normele etice si de conduitd profesionald detaliaza principiile enuntate in
prezentul Cod si constituie un punct de reper pentru conduité considerat corecta
in exercitarea atributiilor functiei/postului, insé nu pot acoperi toate situatiile
particulare pe care le putem intalni in activitatea zilnica. Ori de céte ori un

membru al echipei noastre are intrebari referitoare la modul in care ar trebui sa

se comporte in situatii specifice, acesta este incurajat s& solicite opinia

superiorului ierarhic.

3.1. Respectarea legislatiei de conduita profesionala a personalului

Angajatii au obligatia ca prin actele si faptele lor, sa respecte Constitutia, legile tarii
si sa actioneze pentru punerea in aplicare a dispozitiilor legale, in conformitate cu atributiile
care le revin, cu respectarea eticii profesionale.

Personalul trebuie sa se conformeze dispozitilor legale privind restrangerea
exercitiului unor drepturi, datoraté naturii functiilor detinute.

3.2. Confidentialitatea

Toti pacientii institutiei beneficiazé de protejarea intimitatii lor Tn orice moment si in

toate situatiile, cu exceptia situatiilor in care respectarea intimitatii ar pune in pericol viata
acestora.

Informatiile confidentiale pot fi revizuite, comunicate sau discutate doar atunci cand
este necesar sa se asigure ingrijirea pacientului. Informatiile medicale pot fi divulgate numai
atunci cand pacientii/tutorii legali autorizeaza acest fapt sau atunci cand dezvaluirea acestor
informatii este ceruta de lege.

Unitatea isi asuma responsabilitatea pentru protejarea informatiilor pacientilor, atat
personale cét si medicale, si isi recunoaste responsabilitatea legala si etica in acest sens.

Incalcarile politicii de confidentialitate sunt motive pentru luarea masurilor
disciplinare, inclusiv concediere.

3.3. Loialitatea fata de institutia sanitara

Personalul are obligatia de a apara loialitatea si prestigiul institutiei sanitare in care isi
desfasoara activitatea, precum si de a se abtine de la orice act ori fapt care poate produce
prejudicii imaginii sau intereselor legale ale acesteia.

Angajatilor le este interzis:

v' sd exprime in public aprecieri neconforme cu realitatea in legatura cu activitatea
institutiei, cu politicile si strategiile acesteia ori cu proiectele de acte cu caracter
normativ sau individual,

v' sa dezvaluie informatii care nu au caracter public, in alte conditii decat cele prevazute
de lege;

v' sa dezvaluie informatiile la care au acces in exercitarea funciiei, daca aceasta
dezvaluire este de natura sa atraga avantaje necuvenite ori sa prejudicieze imaginea
sau drepturile institutiei, ale angajatilor ori ale pacientilor.

3.4. Libertatea opiniilor

Tn indeplinirea atributiilor de serviciu, angajatii au obligatia de a respecta demnitatea
functiei detinute, coreland libertatea dialogului cu promovarea intereselor institutiei in care isi
desfasoara activitatea.



In activitatea lor, angajatii au obligatia de a respecta libertatea opiniilor si de a nu se
lasa influentati de considerente personale.

In exprimarea opiniilor, personalul trebuie s& aiba o atitudine concilianta si sa evite
generarea conflictelor datorate schimbului de pareri.

3.5. Interzicerea discriminarii, prevenirea si combaterea hartuirii pe

criteriul de sex, precum si a hartuirii morale la locul de munca

+  Discriminarea bazata pe criterii de sex sau orientare sexuald, caracteristici

genetice, culoare, varsta, religie sau conceptie despre lume, rasa, origine etnica,
apartenenta nationala, origine sociald, handicap al angajatului, optiune politica, situatie
sau responsabilitate familiala, apartenenta ori activitate sindicala este interzisa.

+  Totodatd, evitam ca prin gesturi de dispret, expresii jignitoare, discreditari, zvonuri, critici aduse
vietii private, insulte, calomnii, utilizarea cuvintelor obscene, reprosuri sau amenintari, s& lezam
demnitatea colegilor sau partenerilor de lucru si dialog.

4+ In cadrul relatilor de munca din SANO SALVMED functioneazé principiul egalititi de
tratament fata de toti salariatii si angajatorii.

Hartuirea consta in orice tip de comportament care are la baza unul dintre criterile de rasa,
cetatenie, etnie, culoare, limba, religie, origine sociald, trasaturi genetice, sex, orientare sexuala, varsta,
handicap, boald cronica necontagioasa, infectare cu HIV, optiune palitica, situatie sau responsabilitate
familiala, apartenenta ori activitate sindicald, apartenenta la o categorie defavorizata care are ca scop sau
ca efect lezarea demnitatii unei persoane si duce la crearea unui mediu intimidant, ostil, degradant,
umilitor sau ofensator.

Discriminarea prin asociere consta din orice act sau fapta de discriminare savarsit(a) impotriva
unei persoane care, desi nu face parte dintr-o categorie de persoane identificata potrivit criteriilor de rasa,
cetatenie, etnie, culoare, limba, religie, origine sociald, trasaturi genetice, sex, orientare sexuala, varsta,
handicap, boala cronica necontagioasa, infectare cu HIV, optiune politica, situatie sau responsabilitate
familiald, apartenenta ori activitate sindicala, apartenenta la o categorie defavorizata, este asociata sau
prezumata a fi asociata cu una sau mai multe persoane apartinand unei astfel de categorii de persoane.

Constituie victimizare orice tratament advers, venit ca reactie la o plangere sau sesizare a
organelor competente, respectiv la o actiune in justitie cu privire la incélcarea drepturilor legale sau a
principiului tratamentului egal si al nediscriminarii.

Orice comportament care consta Th a dispune, scris sau verbal, unei persoane sa utilizeze o
forma de discriminare, care are la baza unul dintre criteriile de rasa, cetatenie, etnie, culoare, limba, religie,
origine sociala, trasaturi genetice, sex, orientare sexuala, varsta, handicap, boala cronica necontagioasa,
infectare cu HIV, optiune politica, situatie sau responsabilitate familiala, apartenenta ori activitate sindicala,
apartenenta la o categorie defavorizatd, impotriva uneia sau mai multor persoane este considerat
discriminare.

Nu constituie discriminare excluderea, deosebirea, restrictia sau preferinta in privinta unui
anumit loc de munca n cazul in care, prin natura specifica a activitatii in cauza sau a conditiilor in care
activitatea respectiva este realizatd, exista anumite cerinte profesionale esentiale si determinante, cu
conditia ca scopul sa fie legitim si cerintele proportionale.

Orice salariat care presteaza o munca beneficiazd de conditi de munca adecvate activitatii
desfasurate, de protectie sociald, de securitate si sénatate in munca, precum si de respectarea demnitatii

si a constiintei sale, fara nicio discriminare.
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Tuturor salariatilor care presteaza o munca le sunt recunoscute dreptul la negocieri colective,
dreptul la protectia datelor cu caracter personal, precum si dreptul la protectie impotriva concedierilor
nelegale.

Pentru munca egala sau de valoare egala este interzisa orice discriminare bazata pe criteriul de
sex cu privire la toate elementele si conditile de remunerare.

in cazul in care salariatii, reprezentantii salariatilor inainteaza angajatorului o plangere sau
initiaza proceduri ih scopul asigurarii respectarii drepturilor prevazute in legislatia in materie in vigoare,
beneficiaza de protectie impotriva oricarui tratament advers din partea angajatorului.

Salariatul care se considera victima unui tratament advers din partea angajatorului se poate
adresa instantei de judecatd competente cu o cerere pentru acordarea de despagubiri si restabilirea
situatiei anterioare sau anularea situatjiei create ca urmare a tratamentului advers, cu prezentarea faptelor
n baza carora poate fi prezumata existenta respectivului tratament.

Salariatii si angajatorii se pot asocia liber pentru apararea drepturilor si promovarea intereselor
lor profesionale, economice si sociale.

In cadrul SANO SALVMED relatile de munca se bazeaza pe principiul consensualititii si al
bunei-credinte.

Este interzis orice comportament exercitat cu privire la un angajat de catre un alt
angajat care este superiorul sau ierarhic, de catre un subaltern si/sau de catre un angajat
comparabil din punct de vedere ierarhic, in legatura cu raporturile de munca, care sa aiba
drept scop sau efect o deteriorare a conditiilor de munca prin lezarea drepturilor sau demnitatii
angajatului, prin afectarea sanatatii sale fizice sau mentale ori prin compromiterea viitorului
profesional al acestuia, comportament manifestat in oricare dintre urmatoarele forme:

v/ conduita ostila sau nedorita;
v/ comentarii verbale;
v’ actiuni sau gesturi;

Constituie hartuire morala la locul de munca orice comportament care, prin caracterul
sau sistematic, poate aduce atingere demnitatii, integritatii fizice ori mentale a unui angajat
sau grup de angajati, punand in pericol munca lor sau degradand climatul de lucru. Astfel
stresul si epuizarea fizica intra sub incidenta hartuirii morale la locul de munca.

Fiecare angajat are dreptul la un loc de munca lipsit de acte de hartuire morala. Niciun
angajat nu va fi sanctionat, concediat sau discriminat, direct sau indirect, inclusiv cu privire la
salarizare, formare profesionald, promovare sau prelungirea raporturilor de munca, din cauza
ca a fost supus sau ca a refuzat sa fie supus hartuirii morale la locul de munca.

Respectam principiul nediscriminarii si al inlaturarii oricarei forme de incalcare a
demnitéatii in raporturile de munca si egalitatea de tratament intre femei si barbati.

3.5.1. REGULI PRIVIND RESPECTAREA PRINCIPIULUI NEDISCRIMINARII SI AL
INLATURARII ORICAREI FORME DE INCALCARE A DEMNITATII iIN RAPORTURILE DE
MUNCA. EGALITATE DE TRATAMENT INTRE FEMEI S| BARBATI

Tn cadrul relatiilor de muncé functioneaza principiul egalitatii de tratament fata de
intregul personal.

Orice discriminare directa sau indirecta fata de un salariat, bazata pe
criterii de sex, orientare sexuala, caracteristici genetice, varsta, apartenenta nationala, rasa,
culoare, etnie, religie, optiune politica, origine sociala, handicap, situatie sau responsabilitate

familiala, apartenenta ori activitate sindicala, este interzisa.
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Constituie discriminare directa actele si faptele de excludere, deosebire, restrictie sau
preferina, Tntemeiate pe unul sau mai multe dintre criterii de sex, orientare sexuala,
caracteristici genetice, varsta, apartenenta nationala, rasa, culoare, etnie, religie, optiune
politica, origine sociala, handicap, situatie sau responsabilitate familiala, apartenenta ori
activitate sindicalad, care au ca scop sau ca efect neacordarea, restrangerea ori inlaturarea
recunoasterii, folosintei sau exercitarii drepturilor prevazute in legislatia muncii.

Constituie discriminare indirecta actele si faptele intemeiate Th mod
aparent pe alte criterii de sex, orientare sexuala, caracteristici genetice, varsta, apartenenta
nationald, rasa, culoare, etnie, religie, optiune politica, origine sociala, handicap, situatie sau
responsabilitate familiala, apartenenta ori activitate sindicala, dar care produc efectele unei
discriminari directe. Orice salariat care presteaza o munca beneficiaza de conditii de munca
adecvate activitatii desfasurate, de protectie socialda, de securitate si sanatate in munca,
precum si de respectarea demnitatji si a constiintei sale, fara nici o discriminare.

Intregului personal care presteaza o munca ii sunt recunoscute dreptul la platd egala
pentru munca egala, dreptul la negocieri colective, dreptul la protectia datelor cu caracter
personal, precum si dreptul la protectie impotriva concedierilor nelegale.

Este interzisa discriminarea prin utilizarea de catre angajator a unor practici care
dezavantajeaza persoanele de un anumit sex, in legatura cu relatiile de munca, referitoare
la:

a) anunfarea, organizarea concursurilor sau examenelor si selectia candidatilor pentru
ocuparea posturilor vacante;

b) incheierea, suspendarea, modificarea si/sau incetarea raportului juridic de munca ori de
serviciu;

c) stabilirea sau modificarea atributiilor din figsa postului;

d) stabilirea remuneratjei;

e) beneficii, altele decéat cele de natura salariald si masuri de protectie si asigurari sociale;

f) informare si consiliere profesionald, programe de initiere, calificare, perfectionare,
specializare si recalificare profesionala;

g) evaluarea performantelor profesionale individuale;

h) promovarea profesionala;

i) aplicarea masurilor disciplinare;

j) dreptul de aderare la sindicat si accesul la facilitatile acordate de acesta;

k) orice alte conditii de prestare a muncii, potrivit legislatiei in vigoare.

Hartuirea sexuala a unei persoane de catre o alta persoana la locul de munca este
considerata discriminare dupa criteriul de sex si este interzisa.

Hartuirea sexuala reprezintd orice forma de comportament nedorit, constand in
contact fizic, cuvinte, gesturi sau alte mijloace indecente, materiale vizuale ofensatoare,
invitatii compromitatoare, cereri de favoruri sexuale sau orice alta conduita cu conotatii
sexuale, care afecteaza demnitatea, integritatea fizica si psihica a persoanelor la locul de
munca.

Constituie discriminare dupa criteriul de sex orice comportament definit drept harfuire
sexuala, avand ca scop:

a) de a crea la locul de munca o atmosfera de intimidare, de ostilitate sau de descurajare

pentru persoana afectata;
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b) de a influenta negativ situatia persoanei angajate in ceea ce priveste promovarea
profesionalda, remuneratia sau veniturile de orice naturd ori accesul la formarea si
perfectionarea profesionala, in cazul refuzului acesteia de a accepta un comportament
nedorit, ce {ine de viata sexual.

Tot personalul trebuie sa respecte regulile de conduita si raspund in conditiile legii
pentru Tncalcarea acestora.

SANO SALVMED nu permite si nu va tolera harfuirea sexuala la locul de munca si
face public faptul ca incurajeaza raportarea tuturor cazurilor de hartuire sexuala, indiferent
cine este ofensatorul, ca angajatii care incalca demnitatea personala a altor angajati, prin
orice manifestare confirmata de harfuire sexuald la locul de munca, vor fi sanctionati
disciplinar.

Persoana care se considera hartuita sexual va raporta incidentul printr-o plangere n
scris, care va contine relatarea detaliata a manifestarii de harfuire sexuala la locul de munca.

Unitatea va oferi consiliere si asistenta victimelor actelor de harfuire sexuala, va
conduce investigatia in mod strict confidential si, in cazul confirmarii actului de hartuire
sexuald, va aplica masuri disciplinare.

La terminarea investigatiei se va comunica partilor implicate rezultatul anchetei.

Orice fel de represalii, In urma unei plangeri de harfuire sexuala, atat impotriva
reclamantului, cat si Tmpotriva oricarei persoane care ajuta la investigarea cazului, vor fi
considerate acte discriminatorii si vor fi sanctionate conform dispozitiilor legale Tn vigoare.

Hartuirea sexuala constituie si infractiune.

Potrivit dispozitiilor art. 203 indice 1 din Codul penal, cu modificarile ulterioare,
hartuirea unei persoane prin amenintare sau constrangere, in scopul de a obfine satisfactii
de natura sexuala, de catre o persoana care abuzeaza de autoritatea sau influenta pe care i-
o confera functia indeplinita la locul de munca se pedepseste cu inchisoare de la 3 luni la 2
ani sau cu amenda.

Salariatji unitatii au obligatia sa respecte prevederile legale cu caracter specific si sa
promoveze asigurarea unui climat adecvat de munca, astfel incat sa fie respectatd
demnitatea fiecarui salariat (in concordanté cu prevederile Conventiei Europene a Drepturilor
Omului). Dispozitiile prezentului capitol se completeaza cu cele ale O.G. nr. 137/2000 privind
prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare.

Nu constituie discriminare excluderea, deosebirea, restrictia sau preferinta in privina
unui anumit loc de munca in cazul in care, prin natura specifica a activitatii in cauza sau a
conditiilor in care activitatea respectiva este realizata, existd anumite cerinte profesionale
esentiale si determinante, cu conditia ca scopul sa fie legitim si cerintele proportionale.

Combaterea comportamentului agresiv

Comportamentul agresiv si hartuitor fatd de angajati (denumit si bullying sau
mobbing), este interzis in cadrul SANO SALVMED si constituie abatere disciplinara.

Bullyingul reprezinta acel comportament de intimidare sau persecutare a uneia sau
mai multor persoane, caracterizat prin fapte de hartuire verbala, de folosire a fortei,
amenintare, constrangere, abuzare, intimidare sau dominare agresiva, daca acestea nu
intrunesc elementele constitutive ale unei infractiuni, avand ca scop formarea, impunerea sau

mentinerea unei perceptii privind superioritatea agresorului, pe de o parte, si a inferioritatii
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victimelor, pe de altéd parte, afectarea mintald, emotionala ori a imaginii si a reputatiei
victimelor.

Pentru ca aceste fapte sa fie considerate bullying, este necesar ca ele sa fi fost
savarsite cu intentie, sa fi fost savérsite in mod repetat, iar considerentele care au generat
agresiunea sa se fi bazat pe diferente de clasa sociala, rasa, religie, optiuni politice, sex,
orientare sexuald, aspectul, comportamentul, limbajul corpului, personalitatea, reputatia,
descendenta, puterea, marimea sau capacitatea victimei.

Mobbing reprezinta forma de abuz emotional asupra unui angajat care
este in mod constant discreditat, intimidat psihologic, agresat psihic, jignit, luat in deradere,
batjocorit, izolat, persecutat, terorizat de catre un grup de colegi la locul de munca.
Discriminarea de tip mobbing poate avea efecte mai mult sau mai putin de durata asupra
starii mentale a victimei. Mobbing-ul este ndreptat tipic Tmpotriva individului, colegului,
subalternului sau a persoanei aflata Tn functie de conducere, si ca durata se manifesta (prin
repetitivitate) pe o durata de cel putin 6 luni.

Persoana care se considera agresata prin comportamente de tip bullying sau mobbing
se poate adresa cu plangere superiorului ierarhic al agresorului, caruia i se vor face cunoscute
cazurile de bullying respectiv mobbing, urmand a se dispune efectuarea unei cercetari
disciplinare.

Personalul are obligatia sa faca eforturi in vederea promovarii unui
climat normal de munca in unitate, cu respectarea prevederilor legii, a contractului colectiv
de munca, a Regulamentului intern, precum si a drepturilor si intereselor tuturor salariatilor;

Pentru crearea si mentinerea unui mediu de lucru care sa incurajeze respectarea
demnitatii fiecarei persoane, pot fi derulate proceduri de solutionare pe cale amiabila a
plangerilor individuale ale salariatilor, inclusiv a celor privind cazurile de violenta sau
hartuire sexuala, in completarea celor prevazute de lege.

Principiul egalitatii de tratament intre barbati si femei. Egalitatea de tratament vizeaza
accesul la locurile de munca, formare, promovare profesionalda, conditi de munca.
Exceptie: tratamentul diferentiat care intervine in situatia in care, datorita naturii activitatii
sau mediului in care este desfasurata acesta, sexul muncitorului constituie un factor
determinant. Posibilitatea discriminarii pozitive a femeilor prin adoptarea de masuri de
protectie a maternitatii;

Comiterea actiunilor de discriminare se sanctioneaza disciplinar.

Sanctiunile disciplinare acordate angajatilor care Tncalca demnitatea personala a
altor angajati prin crearea de medii degradande, de intimidare, de ostilitate, de umilire sau
ofensatoare prin actiuni de discriminare prevazute in Regulamentul Intern conform Legii 53
din 2003 art. 248, se sanctioneaza disciplinar in functie de gravitatea faptei cu: avertisment
scris; retrogradarea in functie, cu acordarea salariului corespunzator functiei in care
s-a dispus retrogradarea, pentru o duratd ce nu poate depdsi 60 zile; reducerea
salariului de baza cu 5% pana la 10% pe o perioada de la una la trei luni; reducerea
salariului de baza si/sau, dupa caz si a indemnizatiei de conducere cu 5% pana la 10%
pe o perioadad de la una pana la trei luni si desfacerea disciplinara a contractului
individual de munca.

in interesul prevenirii si combaterii hartuirii pe criteriul de sex si de hartuire morala la

locul de munca, respectam urmatoarele principii specifice, conform hotararii nr. 970/2023:
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a) respectarea drepturilor omului si a libertatilor fundamentale;

b) promovarea egalitdti de sanse si de tratament intre femei si barbati si eliminarea
discriminarii directe si indirecte pe criteriul de sex;

c) comunicarea si colaborarea cu alfi specialisti din cadrul departamentelor de specialitate
ale entitatii in care Tsi desfasoara activitatea;

d) culegerea si analizarea datelor si informatiilor privind egalitatea de sanse si de tratament
intre femei si barbati la nivelul entitatii in care isi desfasoara activitatea;

e) elaborarea unor rapoarte, studii, analize si/sau prognoze privind aplicarea principiului
egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati, in domeniul specific de activitate;

f) cooperarea, colaborarea si realizarea schimbului de informatii, dupa caz, cu autoritatile
centrale si locale, cu institutile de invatamant si de cercetare, cu organizatii
neguvernamentale;

g) asigurarea informarii de specialitate pentru conducerea entitatii in care isi desfasoara
activitatea in legatura cu respectarea legislatiei Tn domeniu;

h) participarea efectiva la activitatile angajatorului privind programarea, identificarea,
formularea, finantarea, implementarea si evaluarea in cadrul proiectelor/programelor initiate
la nivelul institutiei/companiei, din perspectiva includerii si monitorizarii aspectelor referitoare
la asigurarea egalitatii de sanse intre femei si barbati.

In vederea respectarii si promovarii egalitatii de sanse si de tratament intre femei si
barbati si in vederea eliminarii discriminarii directe si indirecte pe criteriul de sex, in campul
muncii, este necesar sa promovam urmatoarele masuri:

a) intocmirea unei proceduri specifice privind angajarea si promovarea in organigrama
unitatii;

b) formarea continua si dezvoltarea carierei;

¢) organizarea muncii, conditiile de munca si mediul de munc3;

d) asigurarea tratamentului egal in ceea ce priveste sanatatea si securitatea in munca.
3.5.2. GHID privind prevenirea si combaterea hartuirii pe criteriul de sex,

precum si a hartuirii morale la locul de munca

1. Principii directoare

Prin adoptarea si implementarea prevederilor prezentului ghid, SANO SALVMED se
obliga sa asigure un mediu sigur pentru tofi angajatii, fara discriminare pe baza de rasa,
nationalitate, etnie, limba, religie, categorie sociala, convingeri, sex, orientare sexuala, varsta,
dizabilitate, boala cronica necontagioasa, infectare HIV, apartenenta la o categorie
defavorizatd sau pe baza oricarui alt criteriu care are ca scop sau efect restrangerea,
inlaturarea recunoasterii, folosintei sau exercitarii, Tn conditii de egalitate, a drepturilor omului
si a libertatilor fundamentale sau a drepturilor recunoscute de lege, in domeniul politic,
economic, social si cultural sau in orice alte domenii ale vietii publice.

Asigurarea egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati este fundamentala
si orice forma de manifestare a relatiilor de putere dintre barbati si femei este strict interzisa,
fiind considerata o forma de incalcare a demnitatii umane si de creare a unui mediu intimidant,
ostil, degradant, umilitor sau ofensator.

SANO SALVMED aplica o politica de toleranta zero pentru hartuirea pe criteriul de
sex si harfuirea morala la locul de munca, trateaza cu seriozitate si promptitudine toate

incidentele si investigheaza toate acuzatiile de hartuire.
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n cadrul SANO SALVMED se sanctioneaza disciplinar orice persoana despre care
s -a dovedit ca a hartuit o altd persoana, aceasta putand duce inclusiv pana la concedierea
de la locul de munca. Aplicarea oricarei sanctiuni disciplinare se face in conformitate cu
prevederile Ordonantei de urgenta a Guvernului nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu
modificarile si completarile ulterioare, precum si ale Legii nr. 53/2003 - Codul muncii,
republicata, cu modificarile si completarile ulterioare.
La nivelul SANO SALVMED conducerea asigura un mediu sigur pentru toti angajatii, in care
toate reclamatiile de hartuire pe criteriul de sex si hartuire morala la locul de munca sunt
tratate cu seriozitate, promptitudine si in conditii de confidentialitate. Tn tot procesul de
investigare a plangerilor, toate persoanele implicate vor fi ascultate si tratate cu respect si

consideratie, asigurandu-se protectia datelor de identitate in vederea protejarii angajatilor.

2. Cadrul legal

2.1. Cadrul legal european:

- Directiva 2000/78/CE a Consiliului din 27 noiembrie 2000 de creare a unui cadru general in
favoarea egalitatii de tratament in ceea ce priveste incadrarea in munca si ocuparea fortei de
munca prevede ca harfuirea va fi consideratd o forma de discriminare, atunci cand se
manifesta un comportament nedorit, care are scopul sau efectul de a incalca demnitatea unei
persoane si de a crea un mediu intimidant, ostil, degradant, umilitor sau ofensator;

- 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 barbati
si femei in materie de incadrare in munca si de munca (reforma).

Hartuirea si hartuirea sexuala sunt contrare principiului egalitafii de tratament intre
barbati si femei si constituie discriminare pe criteriul de sex. Aceste forme de discriminare se
manifesta nu numai la locul de munca, dar si in ceea ce priveste accesul la munca, la formare
si promovare profesionald. In acest context, angajatorii si persoanele responsabile cu
formarea profesionala trebuie Incurajate sa ia masuri pentru a lupta impotriva tuturor formelor
de discriminare pe criteriul sexului si, in special, sa ia masuri preventive impotriva hartuirii si
hartuirii sexuale la locul de munca si in ceea ce priveste accesul la munca, la formare si
promovare profesionala, in conformitate cu dreptul national si practicile nationale.

2.2. Legislatie nationala:

- Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbatj,
republicata, cu modificarile si completarile ulterioare;

- Legea nr. 53/2003 - Codul muncii, republicata, cu modificarile si completarile ulterioare;

- Legea nr. 286/2009 privind Codul penal, cu modificarile si completarile ulterioare;

- Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu modificarile
si completarile ulterioare;

- Ordonanta Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de
discriminare, republicata, cu modificarile si completarile ulterioare;

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

3. Scop/Obiective
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Scopul ghidului este acela de a pune la dispozitia angajatilor SANO SALVMED
instrumentele necesare Tn exercitarea deplina a drepturilor si libertatilor individuale Tn mediul
de munca. Obiectivul principal al instrumentului este acela de a asigura un mediu optim de
munca, bazat pe respect egal pentru demnitatea fiintei umane, si de a asigura tuturor
angajatilor, indiferent de sex, conditile necesare pentru un climat in care primeaza
increderea, empatia, infelegerea, profesionalismul, dedicatia pentru satisfacerea interesului
general.

4. Aplicabilitatea

Prevederile ghidului se aplica tuturor angajatilor, precum si persoanelor cu care
acestia interactioneaza in timpul programului de lucru.

Hartuirea poate sa apara atat intre persoane de sex diferit, cat si intre persoane de
acelasi sex. In situatile In care au loc actiuni care contravin conduitei legale, etice si
profesionale la locul de munca si care nu sunt dorite sau bine primite de catre destinatar, se
vor dispune masurile prevazute in cuprinsul ghidului.

Hartuirea este o manifestare a relatiilor de putere si se poate inregistra si in cazul
relatiilor inegale la locul de munca, de exemplu, intre conducerea institutiei si angajati, dar nu
in mod exclusiv. Relatiile de putere pot lua forme multiple si se pot manifesta subtil si
imprevizibil (angajatii din pozitii subordonate nu sunt intotdeauna numai victime). Orice tip de
hartuire este interzis, atat la locul de munca, cat si in afara acestuia, cand este vorba de
participarea la diverse evenimente, deplasari in interes de serviciu, sesiuni de formare sau
conferinte, inclusiv in relatie cu beneficiarii institutiei.

5. Definitii

5.1. Definirea conceptului de hartuire

Hartuirea este un comportament nedorit, inclusiv de natura sexuala, care face o
persoana sa se simta ofensata, umilita sau intimidata. Aceasta include situatiile in care unei
persoane i se solicitd sa se angajeze in activitafi sexuale ca o conditie a angajarii persoanei
respective, precum si situatiile care creeaza un mediu ostil, intimidant sau umilitor. Har{uirea
implica mai multe incidente si/sau actiuni cu caracter repetitiv, care constituie hartuire fizica,
verbala si nonverbala.

5.2. Exemple de hartuire

Exemple de conduita sau comportamente care constituie harfuire la locul de munca
includ, dar nu se limiteaza la:

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

2. Conduita verbala: comentariile privind aspectul, varsta, viata privata a unui angajat,
comentarii sexuale, povesti si glume de natura sexuala, avansuri sexuale, invitatii sociale
repetate si nedorite pentru intalniri sau intimitate fizica, insulte legate de sexul angajatului sau
alte caracteristici ale sale, observatii exagerat de familiare, trimiterea de mesaje umilitoare,
degradante, explicite sexual, prin telefon, e-mail sau orice alte mijloace de comunicare, daca
acestea sunt facute in mod sistematic/repetat si daca urmaresc, au ca rezultat sau sunt

susceptibile sa conduca la vatamari fizice, psihologice, sexuale.
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3. Comportament nonverbal: afisarea materialelor sugestive sau explicite sexual; gesturi
sugestive sexual, fluieraturi, priviri insistente, daca acestea sunt facute in mod
sistematic/repetat.

Hartuire morala la locul de munca, in infelesul Ordonantei Guvernului nr. 137/2000
privind prevenirea si sancfionarea tuturor formelor de discriminare, republicata, cu
modificarile si completarile ulterioare:

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

a) conduita ostila sau nedorita;

b) comentarii verbale;

¢) actiuni sau gesturi;

2. Orice comportament care, prin caracterul sau sistematic, poate aduce atingere demnitatii,
integritatii fizice ori mentale a unui angajat sau grup de angajati, punand in pericol munca lor
sau degradand climatul de lucru. Tn intelesul prezentei legi, stresul si epuizarea fizica intr&
sub incidenta hartuirii morale la locul de munca."

4. Alte exemple:

- manifestarea sau diseminarea unui material ofensator sau cu continut indecent;

- insinuari, insulte sau remarci obscene ori sexiste/rasiste/homofobe, facute in mod
sistematic/repetat;

- folosirea unui limbaj ofensator ih descrierea unei persoane cu dizabilitati sau ironizarea unei
persoane cu dizabilitatj;

- comentarii despre aspectul fizic sau caracterul unei persoane, de natura sa cauzeze
sténjeneala sau suferinta;

- atentie nedorita, precum spionare, urmarire permanenta, sicanare, comportament exagerat
de familiar sau atentie verbala ori fizica nedorita;

- efectuarea sau trimiterea repetata de: apeluri telefonice, SMS-uri, e-mailuri, mesaje pe
retelele sociale, faxuri sau scrisori nedorite, cu conotatii sexuale, ostile sau care afecteaza
viata privata a unei persoane;

- intrebari nejustificate, inoportune sau persistente despre varsta, starea civila, viata
personala, interesele sau orientarea sexuala a unei persoane ori intrebari similare despre
originea rasiala sau etnica a unei persoane, inclusiv despre cultura sau religia acesteia;

- avansuri sexuale nedorite, solicitari repetate de acordare a unei intélniri sau amenintari;

- sugestii privind faptul ca favorurile sexuale 1i pot aduce unei persoane promovarea
profesionala sau ca, daca aceasta nu le acorda, atunci cariera sa va avea de suferit.

5. Exemple de atitudini care sunt legitime in relatia cu angajatul, fiind prerogative ale
angajatorului, si nu constituie hartuire:

- supravegheaza direct angajatii, inclusiv stabilind asteptarile de performanta si oferind
feedback despre performanta muncii;
- ia masuri pentru a corecta deficientele de performanta, cum ar fi plasarea unui angajat intr-

un plan de imbunatatire a performantei;
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- ia masuri disciplinare rezonabile;
- da directive legate de atributii, cum si cand ar trebui facuta activitatea;
- solicita actualizari sau rapoarte;
- aproba sau refuza solicitarile de timp liber.

6. Roluri si responsabilitati

6.1. Conducatorul institutiei:
a) se asigura ca prevederile ghidului sunt aduse la cunostinta salariatilor, prin intermediul
structurilor de specialitate, respectiv departamentul resurse umane;
b) se asigura de implicarea tuturor angajatilor in eliminarea situatiilor de hartuire pe criteriu
de sex si hartuire morala la locul de munca, prin crearea unei abordari pragmatice Tn
gestionarea acestui tip de situatii;
c) se asigura de crearea tuturor parghiilor necesare pentru ca toate situatiile de comportament
necorespunzator sa fie semnalate si solutionate, fara a depinde doar de plangerile formale
sau informale depuse de angajatj;
d) se asigura ca incidentele n care se sustine existent{a hartuirii sunt investigate cu maxima
seriozitate si raportate in conformitate cu normele legale in vigoare;
€) se asigura ca angajatii constientizeaza ca vor fi ascultati in situatiile pe care le expun, ca
nu au constrangeri, de nicio natura, pentru a comunica starea de fapt, precum si ca situatiile
prezentate sunt confidentiale si analizate cu atentia cuvenita;
f) asigura constituirea registrului de semnalare a cazurilor unde vor fi inregistrate
plangerile/sesizarile; registrul va contine numar de Tinregistrare, faza hartuirii, solutji
identificate;
g) demareaza toate actiunile necesare pentru a se asigura ca toti angajatii care se dovedesc
vinovati de cazurile confirmate de hartuire sunt sanctionati in conformitate cu prevederile

legale si asigura toate masurile de protectie a victimei.

6.2. Persoana responsabila de primire si solutionare a cazurilor de hartuire

Persoana responsabila de primire si solutionare a cazurilor de harfuire este numita
prin decizie interna a conducatorului SANO SALVMED in persoana d-nei. Ursu Maricica, la
adresa de e-mail: contact@salvmed.ro, tel: 0746799249.

La momentul numirii persoanei responsabile de primire si solutionare a cazurilor de
hartuire, persoana responsabila a semnat un acord de confidentialitate sub sanctiunile
prevederilor art. 26 alin. (2) si ale art. 39 alin. (2) lit. f) din Legea nr. 53/2003 - Codul muncii,
republicata, cu modificarile si completarile ulterioare, coroborate cu prevederile art. 227 alin.
(1) din Legea nr. 286/2009 privind Codul penal, cu modificarile si completarile ulterioare.

7. Procedura de plangere/sesizare si de solutionare

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

7.1. Procedura informala

Angajatii care sunt supusi harfuirii ar trebui, daca este posibil, sa informeze
presupusul hartuitor ca percep comportamentul in cauza drept nedorit si deranjant.

Pot aparea situatii de hartuire in relatii inegale, adica intre o persoana cu functie de
conducere si 0 persoana cu functie de executie. De asemenea, pot exista situatii in care nu

este posibil ca victima sa 1l informeze pe presupusul hartuitor cu privire la faptul ca percepe
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comportamentul in cauza drept nedorit si deranjant, de exemplu, presupusul harfuitor poate
fi chiar persoana desemnata cu gestionarea cazurilor de hartuire sau superiorul victimei.
Daca o victima nu poate aborda direct un presupus harfuitor, el/ea va aborda
superiorul ierarhic al presupusului harfuitor despre comportamentul nedorit si deranjant. De
asemenea va comunica unui alt reprezentant cu rol de conducere a
institutiei/angajatorului/reprezentantului salariatilor sau reprezentantului sindical. In acest
context, persoanele mentionate mai sus se vor asigura ca victima este informata
corespunzator astfel ca alegerea in mod informal a solutionarii problemei nu exclude
posibilitatea ca victima sa isi doreasca si o rezolvare formala, in cazul in care harfuirea
continua.
7.2. Procedura formala
Atunci cand persoana responsabila de primire si solutionare a cazurilor de harfuire
primeste o plangere/sesizare de hartuire, aceasta trebuie:
1. sa inregistreze plangerea/sesizarea si informatiile relevante n registru;
2. sa se asigure ca victima intelege procedurile pentru solutionarea plangerii/sesizarii;
3. sa pastreze o evidenta confidentiala a tuturor discutjilor;
4. sa respecte alegerea victimei;
5. sa se asigure ca victima stie ca poate depune plangere/sesizare si la alte institutii care au
competente in domeniul harfuirii.
Pe parcursul procedurii de solutionare a plangerii/sesizarii, victima are dreptul de a
beneficia de suportul unui consilier din cadrul institutiei/angajatorului.
Victima poate fi asistata de un reprezentat sindical sau al salariafilor pe parcursul
procedurii de solutionare a plangerii/sesizarii.
Persoana responsabila se asigura de informarea victimei cu privire la posibilitatea
de a solicita consiliere juridica sau psihologica.
Conducatorul SANO SALVMED are rolul de a pune in aplicare ghidul.
Desemnarea unei alte persoane responsabile se poate face numai prin decizie de
numire emisa de conducatorul unitatii.
Pasul 1 - Depunerea pléngerii/sesizarii
Plangerea/Sesizarea poate fi formulata de persoana vatamata in forma scrisa
(olograf sau electronic, dar obligatoriu asumata prin semnatura de catre victima, cu
respectarea protectiei datelor de identitate, in vederea asigurarii protectiei acesteia) sau
verbala (discutie cu persoanele responsabile, in urma careia se va intocmi un proces-verbal).
Pasul 2 - Raportul de caz
Persoana desemnata care a primit plangerea/sesizarea va demara realizarea unui
raport de caz care va cuprinde:
1. Datele din plangere
Vor fi inregistrate imediat toate informatiile relevante furnizate in plangere: datele, orele si
faptele incidentului/incidentelor.
2. Date rezultate din procesul de indrumare si consiliere a victimei
Persoana responsabila sesizata trebuie:
a) sa comunice victimei posibilitatile de solutionare si sa analizeze solicitarile acesteia si sa

clarifice opiniile victimei cu privire la rezultatul dorit si sa consemneze decizia luata;
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b) sa o indrume catre consiliere psihologica, juridica si s& consemneze masura propusa Si
agreats;
C) sa se asigure ca se pastreaza un registru confidential despre desfasurarea anchetei.
3. Date rezultate din procesul de audiere si consiliere a persoanei presupuse a fi infaptuit
acte de hartuire
Persoana responsabila sesizata trebuie:
a) sa ofere posibilitatea presupusului hartuitor sa raspunda plangerii;
b) sa se asigure ca presupusul harfuitor intelege mecanismul de reclamare;
¢) sa informeze presupusul hartuitor cu privire la politica institutiei Tn cazul hartuirii, hartuirii
sexuale, dar si cu privire la legislatia nationala in domeniu;
d) sa informeze presupusul harfuitor cu privire la posibilele sanctiuni;
e) sa faciliteze, daca este cazul si doar In urma acordului prealabil al victimei, discutiile intre
cele doua parti;
f) sa se asigure ca se pastreaza un registru confidential despre desfasurarea anchetei.
Raportul de caz se realizeaza in termen de maximum 7 zile lucratoare de la
depunerea plangerii/sesizarii. Prin raportul de caz persoana responsabila propune
conducatorului, daca este cazul, masuri de protectie a victimei cu respectarea prevederilor
legale.
Pasul 3 - Ancheta
Raportul de caz este inaintat, in functie de masurile dispuse: departamentului de
resurse umane/conducerii institutiei/expertului egalitate de sanse/consilierului de etica.
Persoana responsabila trebuie:
a) sa intervieveze separat victima si persoana acuzata;
b) sa intervieveze separat alte parii terte relevante;
c) sa intocmeasca un raport al anchetei, care sa cuprinda sesizarea, investigatiile,
constatarile si masurile dispuse;
d) in cazul in care faptele au avut loc, sa propuna modalitati de solutionare a sesizarii, luadnd
in considerare care este solutia potrivita pentru victima, prin consultare cu aceasta;
e) in cazul in care nu poate determina daca faptele au avut loc sau nu, sa faca recomandari
pentru a se asigura ca nu este afectat climatul de munca, respectiv: informare, constientizare,
grupuri de suport;
f) sa tina o evidenta a tuturor actiunilor intreprinse;
g) sa asigure pastrarea confidentialitatii tuturor inregistrarilor referitoare la cazul investigat;
h) sa se asigure ca procesul de solutionare a plangerii/sesizarii se realizeaza cel mai tarziu
n termen de 45 de zile lucratoare de la data la care a fost facuta plangerea/sesizarea.
7.3. Solutionarea plangerii/sesizarii
Solutionarea plangerii/sesizarii reprezinta etapa finala a procedurii, in cadrul careia
persoana responsabila intocmeste un raport final prin care detaliaza investigatiile,
constatarile si masurile propuse, dupa caz, si pe care il va Tnainta conducerii SANO
SALVMED.
7.4. Plangereal/Sesizarea externa
Un angajat care a fost supus hartuirii poate, de asemenea, sa faca o plangere la alte

institutii care au competente in domeniul hartuirii.
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Aceste plangeri se pot face conform prevederilor Legii nr. 202/2002, republicata, cu

modificarile si completarile ulterioare, la:

- inspectoratul teritorial de munca;

- Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii;

- instantele de judecats;

- organele de cercetare penala daca harfuirea este atat de grava, incat se incadreaza in
formele prevazute de Codul penal.

8. Sanctiuni

Orice persoana care, in urma finalizarii procedurii de plangere/sesizare, a fost gasita
vinovata de hartuire, poate fi supusa sanctiunilor prevazute de:

- Legea nr. 53/2003 - Codul muncii, republicata, cu modificarile si completarile ulterioare;

- Legea nr. 286/2009 privind Codul penal, cu modificarile si completarile ulterioare;

- Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 57/2019 privind Codul administrativ, cu modificarile
si completarile ulterioare;

- Ordonanta Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de
discriminare, republicata, cu modificarile si completarile ulterioare.

Natura sanctiunilor va depinde de gravitatea si amploarea actelor de hartuire. Se vor
aplica sanctiuni proportionale, pentru a se asigura ca incidentele de hartuire nu sunt tratate
ca fiind comportamente normale/tolerabile.

Sanctiunile aplicabile angajatorului/conducatorului se regasesc in Ordonanta
Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare,
republicata, cu modificarile si completarile ulterioare, precum si in Legea nr. 202/2002 privind
egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati, republicata, cu modificarile si
completarile ulterioare, si se aplica proportional cu gravitatea faptelor.

9. Monitorizare si evaluare

Angajatorul cunoaste importanta monitorizarii prezentului ghid privind prevenirea si
combaterea hartuirii pe criteriu de sex, precum si a hartuirii morale la locul de munca si se va
asigura de aplicarea acestuia.

Conducatorul unitatii si responsabilul cu gestionarea cazurilor de hartuire vor
monitoriza si vor raporta conducerii institutiei modalitatea de respectare a aplicarii
prevederilor prezentului ghid, pana la sfarsitul primului trimestru al fiecarui an, pentru anul
precedent, inclusiv numarul de incidente inregistrate si modul in care acestea au fost
solutionate, precum si recomandarile trasate.

3.6. Deminitatea umana

Respectam demnitatea umana, ca premisa elementara a convietuirii umane.

3.7. Interzicerea muncii fortate si masurilor disciplinare neadecvate

Toate formele de munca fortatd sunt interzise. Aplicarea de sanctiuni corporale, a
constrangerilor mentale sau fizice, precum si agresarea verbala sunt interzise.

3.8. Securitatea si sanatatea la locul de munca

Trebuie asigurate conditii de securitate si sanatate la locul de munca. Sunt interzise
situatiile la locul de munca si in spatiile operationale, precum si acele conditii de lucru care
incalca drepturi fundamentale ale omului. in special adolescentii (tinerii) nu vor fi expusi unor

situatii periculoase, nesigure sau nesanatoase care le pot pune in pericol sénatatea si
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dezvoltarea. Personalul va fi instruit periodic in legatura cu sanatatea si securitatea la locul
de munca.

La nivelul conducerii este desemnat un responsabil pentru sanatatea si siguranta
personalului, care sa asigure introducerea si respectarea standardelor de sanatate si
siguranta la locul de munca.

3.9. Cadrul relatiilor in exercitarea atributiilor functiei

in relatiile dintre personalul din cadrul institutiei si persoanele fizice sau juridice,
angajatii sunt obligati sa aiba un comportament bazat pe respect, buna-credinta, corectitudine
si amabilitate.

Personalul are obligatia de a nu aduce atingere onoarei, reputatiei si demnitatii
persoanelor din cadrul institutiei, precum si persoanelor cu care intra in legatura in exercitarea
functiei, prin:

#+ fintrebuintarea unor expresii jignitoare;
4+ dezvaluirea aspectelor vietii private;
<+ formularea unor sesizari sau plangeri calomnioase.

Personalul angajat trebuie sa adopte o atitudine impartiald si justificata pentru
rezolvarea clara si eficientd a problemelor care apar in activitate.

Personalul angajat are obligatia sa respecte principiul egalitatii cetatenilor in fata legii,
prin:

#% promovarea unor solutii coerente, conform principiului tratamentului nediferentiat,
raportate la aceeasi categorie de situatii de fapt;

+ eliminarea oricarei forme de discriminare bazate pe aspecte privind nationalitatea,
convingerile politice, starea materiala, sanatatea, varsta, sexul si alte aspecte.

3.10. Interdictia privind acceptarea cadourilor, serviciilor si avantajelor

Angajatii nu trebuie sa solicite ori sa accepte cadouri, servicii, favoruri, invitatii sau
orice alt avantaj, care le sunt destinate personal, familiei, parintilor, prietenilor ori persoanelor
cu care au avut relatii de afaceri sau de naturd politica, care le pot influenta impartialitatea n
exercitarea functiilor detinute ori pot constitui o recompensa n raport cu aceste functii.

3.11. Obiective in evaluare

Personalul de conducere are obligatia s& examineze si sa aplice cu obiectivitate
criteriile de evaluare a competentei profesionale pentru personalul din subordine, atunci cand
propune ori aproba avansari, promovari, transferuri, numiri sau eliberari din functii ori
acordarea de stimulente materiale sau morale, excluzand orice forma de favoritism ori
discriminare.

Personalul de conducere are obligatia de a nu favoriza sau defavoriza accesul ori
promovarea in functie pe criterii discriminatorii, de rudenie, afinitate sau alte criterii neconforme
cu principiile prevazute la capitolul V ,Dispozitii generale”.

3.12. Folosirea abuziva a atributiilor functiei detinute

Personalul are obligatia de a nu folosi atributiile functiei detinute in alte scopuri decét
cele prevazute de lege.

Prin activitatea de luare a deciziilor, de consiliere, de evaluare sau de participare la
anchete ori actiuni de control, personalul angajat nu poate urmari obtinerea de foloase si

avantaje n interes personal ori producerea de prejudicii materiale sau morale altor persoat.c.
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Angajatii au obligatia de a nu impune altor angajati sa se inscrie in organizatii sau
asociatii, indiferent de natura acestora, ori de a nu le sugera acest lucru, promitandu-le
acordarea unor avantaje materiale sau profesionale.

3.13. Conflictul de interese

Reprezinta acea situatie sau imprejurare in care interesul personal, direct ori indirect,
al persoanei angajate in cadrul institutiei contravine interesului public, astfel incat afecteaza
sau ar putea afecta independenta si impartialitatea sa in luarea deciziilor ori indeplinirea la
timp si cu obiectivitate a ndatoririlor care ii revin in exercitarea functiei detinute. Interesul
personal reprezinta orice avantaj material sau de alta natura, urmarit ori obtinut, in mod direct
sau indirect, pentru sine ori pentru altii, de catre personal prin folosirea reputatiei, influentei,
facilitatilor, relatiilor, informatiilor la care are acces, ca urmare a exercitarii atributiilor functiei.

Constituie conflict de interese detinerea de catre manager de parti sociale, actiuni
sau interese la societéti comerciale ori organizatii nonguvernamentale care stabilesc relatii
comerciale cu institutia la care persoana in cauza exercita functia de manager.

Responsabilul cu protectia datelor nu poate ocupa, in acelasi timp, si o functie de
decizie, ajungandu-se in situatia in care acesta isi evalueaza propria activitate privind
prelucrarea datelor personale. Conflictul de interese apare in orice situatie in care
responsabilul cu protectia datelor ar fi chemat sa analizeze o chestiune in care el a decis sau
pe care el a implementat-o in cadrul altei functii sau in care chiar responsabilul cu protectia
datelor stabileste scopul si mijloacele prelucrarii de date.

Spre exemplu, responsabilul cu protectia datelor nu poate avea concomitent functia
de responsabil al protectiei datelor si functia de administrator sau director general; director
financiar; director de resurse umane; director de marketing; consilier juridic.

3.14. Utilizarea corecta a resurselor materiale

Asiguram ocrotirea proprietatii unitatii si evitam producerea oricarui prejudiciu,
actionand n orice situatie ca un bun proprietar.

De asemenea, folosim timpul de lucru, precum si bunurile apartindnd unitatii numai
pentru desfasurarea activitatilor aferente functiei detinute si ne asiguram, potrivit atributiilor
ce ne revin, de folosirea utila si eficienta a acestora.

3.15. Protectia datelor cu caracter personal

In activitatea noastra, colectdm, utilizim si stocam doar acele date cu caracter
personal care ne sunt strict necesare pentru realizarea obiectivelor legale, legitime si
specifice ale unitatii. Realizam prelucrarea datelor cu caracter personal doar in scopul pentru
care le solicitdm, respectand dispozitile legale, normele si procedurile interne existente in
acest sens.

Aplicam masuri tehnice si organizatorice adecvate pentru asigurarea securitatii
acestora, a protejarii impotriva distrugerii, modificarii, dezvaluirii ori accesului neautorizat
asupra lor.
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Cap.4

coordonarea si
controlul
aplicarii
normelor de
conduita etica
si profesionala
pentru
personalul
angajat

4.1. Sesizarea
1. SANO SALVMED, poate fi sesizata de orice persoana cu privire la:
+ Tincalcarea prevederilor prezentului Cod de catre angajati;
#% constrangerea sau amenintarea exercitata asupra angajatului pentru a-l determina sa
incalce dispozitiile legale in vigoare ori sa le aplice necorespunzator.
2. Sesizarea prevazuta la alin. (1) nu exclude sesizarea organului disciplinar competent, potrivit
legii.

4.2. Solutionarea sesizarii

1. Rezultatele activitatii de centralizare a sesizarilor sau petitiilor se consemneaza intr-un raport
pe baza caruia Conducerea SANO SALVMED va formula recomandari cu privire la modul de
corectare a deficientelor constatate.
2. Recomandarile Conducerii SANO SALVMED, vor fi comunicate:

= angajatului sau persoanei care a formulat sesizarea;

+ angajatului care face obiectul sesizarii;

+ pacientului/apartinatorului, dupa caz.
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cap.5

dispozitii finale

5.1. Raspunderea
Fiecare membru al echipei SANO SALVMED este responsabil pentru cunoasterea si

respectarea normelor prevdzute in prezentul Cod. Incélcarea dispozitiilor prezentului Cod
poate atrage raspunderea disciplinard a personalului angajat, in conditiile legii.

Comisia cu atributii disciplinare are competenta de a cerceta incalcarea prevederilor
prezentului Cod si de a propune aplicarea sanctiunilor disciplinare in conditiile Legii nr. 53/2003
- Codul Muncii, republicata, cu modificarile si completarile ulterioare.

In cazurile in care faptele savarsite intrunesc elementele constitutive ale unor
infractiuni, vor fi sesizate organele de urmarire penald competente, in conditiile legii.

Personalul angajat raspunde patrimonial, potrivit legii, Tn cazurile Tn care, prin faptele
savarsite cu incalcarea normelor de conduita profesionala, aduce prejudicii persoanelor fizice
sau juridice.

5.2. Decalogul personalului SC SANO SALVMED SRL

1. Nu te costa nimic sa fii dragut. Zambeste tot timpul cu bundvointa;

n

Respecté promisiunile pe care le faci pacientilor/apartinétorilor stabileste un termen
rezonabil pentru rezolvarea acestora si respecta intotdeauna acest termen;

Cénd identifici o problemé suna pacientul/apartinatorul inainte sa te sune el;

Ajutd-ti colegii cdnd au un volum mai mare de lucru iar tu esti mai liber;

Comunica intotdeauna nemulfumirile pacientilor/apartinatorilor si celorlalti colegi;

Ajuta pacientul/apartinatorul s& completeze formularele;

N o o > w

Cénd vorbesti cu un pacient nu discuta cu altcineva probleme care nu au legéaturé cu
pacientul respectiv;

8. Oferd-ti ajutorul cand observi cd un pacient/apartindtor este dezorientat;

9. Imbracé-te conform regulilor privind tinuta vestimentara;

10. Solicitad ajutorul unui coleg/sef cdnd nu gasesti solutia la o problema.

5.3. Asiqgurarea publicitatii

Pentru informare, se va asigura afisarea Codului de conduita etica si profesionala la
sediul SANO SALVMED SRL din lasi, str. Mitropolit Varlaam, nr. 10 (avizier), intr-un loc vizibil
si pe site-ul institutiei: https://www.salvmed.ro/.

5.4. Intrarea in vigoare

Prezentul Cod de conduita etica si profesionala intra in vigoare incepand cu data de
03 martie 2025.
SC SANO SALVMED SRL
ADMINISTRATOR
Ciobanu Constantin

contact@salvmed.ro
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