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INTRODUCERE

La serviciu, te-ai simtit coplesit/coplesitd de o multitudine de indatoriri cu termen fix de
realizare, dar ti se distribuie in continuare noi si noi sarcini fie de catre seful departamentului,
fie de catre conducerea generala a organizatiei? Ai sentimentul ca esti depasit/depasita de
situatie? Incepi si te indoiesti de capacitatea ta profesionald?

Dupa terminarea programului, te simti obosit/obosita si, cu timpul, incepi sa te confrunti cu
o stare de depresie?

Esti supus/supusa ironiilor sistematice, care au ca substrat atacul la persoana? Simti ca iti
pierzi stima de sine? Nu mai ai incredere in propriile calitati si abilitati?

Ai avut un succes profesional de mare anvergura. Ai fost laudat/laudata de partenerii
externi, dar simti ostilitate din partea colegilor sau a conducerii?

Lucrezi intr-o echipa in care nu esti tratat/tratata cu respect si ti se aduc in mod frecvent injurii
pentru cele mai mici greseli? Nu, nu este nimic in neregula cu tine! Toate cazurile de
mai sus reprezintd forme de hartuire morala la locul de munca.

Acest Ghid ti se adreseaza direct, atat pentru a-ti cunoaste drepturile, cat si pentru a lua
masuri in vederea protejarii acestora.



I. Scopul Ghidului

Scopul ghidului este acela de a pune la dispozitia angajatilor institutiei si angajatorului
instrumentele necesare in exercitarea deplina a drepturilor si libertatilor individuale in
mediul de munca. Obiectivul principal 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, conditiile necesare pentru un climat in care primeaza increderea, empatia,
intelegerea, profesionalismul, dedicatia pentru satisfacerea interesului general.

I1. Principii directoare

Institutia se obliga sa asigure un mediu sigur pentru toti angajatii, fara discriminare pe baza
de rasa, nationalitate, etnie, limba, religie, categorie sociald, 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, in 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.
Orice formd de manifestare a relatiilor de putere dintre barbati si femei este strict interzisa,
fiind considerata o forma de incidlcare a demnitatii umane si de creare a unui mediu
intimidant, ostil, degradant, umilitor sau ofensator.

Institutia aplica o politica de toleranta zero pentru hartuirea pe criteriul de sex si hartuirea
morala la locul de munca, va trata cu seriozitate si promptitudine toate incidentele si va
investiga toate acuzatiile de hartuire.

In cadrul institutiei se va sanctiona disciplinar orice persoani despre care s-a dovedit ci a
hartuit o alta persoand, aceasta putand duce inclusiv pana la concedierea de la locul de
munca. Aplicarea oricarei sanctiuni disciplinare se va face in conformitate cu
prevederile Legii nr. 53/2003 - Codul muncii, republicatd si completata.

La nivelul institutiei, conducerea va asigura un mediu sigur pentru toti angajatii, in care
toate reclamatiile de hartuire pe criteriul de sex si hartuire morala la locul de munca vor fi
tratate cu seriozitate, promptitudine si in conditii de confidentialitate. In 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.

II1. Domeniul de aplicare

Prevederile ghidului se aplica tuturor angajatilor din cadrul Spitalului Judetean de Urgenta
Deva, 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 situatiile 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 munci, 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, deplasiri in interes de serviciu, sesiuni de formare sau conferinte,
inclusiv in relatie cu beneficiarii institutiei.

IV. Documente de referinta

4.1. Cadrul legal european:

— Directiva 2000/78/CE a Consiliului din 27 noiembrie 2000 de creare a unui cadru general
in favoarea egalititii de tratament in ceea ce priveste incadrarea in munca si ocuparea fortei
de munca prevede ca hartuirea va fi considerata o forma de discriminare, atunci cand se
manifestd un comportament nedorit, care are scopul sau efectul de a incdlca 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 egalitatii 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 profesionald trebuie incurajate sa ia masuri pentru a lupta impotriva tuturor
formelor de discriminare pe criteriul sexului si, in special, sd ia masuri preventive impotriva
hartuirii si hartuirii sexuale la locul de munca si in ceea ce priveste accesul la munca, la
formare si promovare profesionald, in conformitate cu dreptul national si practicile
nationale.

4.2. Legislatie nationala:

— Legea nr.202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati,
republicata, cu modificari si completari ulterioare;

— Legea nr.53/2003 - Codul muncii, republicata, cu modificari si completari ulterioare;

— Legea nr.286/2009 privind Codul penal, cu modificari si completari ulterioare;

— Ordonanta Guvernului nr.137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor
de discriminare, republicata, cu modificari si completari 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.

— Hotdrarea Guvernului nr.970/2023 pentru aprobarea Metodologiei privind prevenirea si
combaterea hartuirii pe criteriul de sex, precum si a hartuirii morale la locul de munca;

4.3. Reglementari interne:

Regulament de Organizare si Functionare; Regulament intern; Codul de conduita etica al
personalului contractual al SJU Deva; Contract Colectivde Munca aplicabil.

V. Definitii si tipuri de hartuire

5.1.  Definitii

1. Prin discriminare se intelege orice deosebire, excludere, restrictie sau preferinta, pe
baza de rasa, nationalitate, etnie, limba, religie, categorie sociala, convingeri, sex, orientare
sexuala, varsta, handicap, boala cronica necontagioasa, infectare HIV, apartenenta la o
categorie defavorizata, precum si orice alt criteriu care are ca scop sau efect restrangerea,
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inlaturarea recunoasterii, folosintei sau exercitarii, in 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.

Dispozitia de a discrimina persoanele pe oricare dintre temeiurile prevazute anterior este
considerata discriminare in intelesul legii.

Sunt discriminatorii, potrivit legii, prevederile, criteriile sau practicile aparent neutre care
dezavantajeaza anumite persoane, pe baza criteriilor prevazute anterior, fata de alte
persoane, in afara cazului in care aceste prevederi, criterii sau practici sunt justificate
obiectiv de un scop legitim, iar metodele de atingere a acelui scop sunt adecvate si necesare.
Orice comportament activ ori pasiv care, prin efectele pe care le genereaza, favorizeaza
sau defavorizeaza nejustificat ori supune unui tratament injust sau degradant o persoana,
un grup de persoane sau o comunitate fata de alte persoane, grupuri de persoane sau
comunitati atrage raspunderea contraventionala conform legii, daca nu intra sub
incidenta legii penale.

2. Constituie hartuire si se sanctioneaza contraventional orice comportament pe criteriu
de rasa, nationalitate, etnie, limba, religie, categorie sociala, convingeri, gen, orientare
sexuala, apartenenta la o categorie defavorizata, varsta, handicap, statut de refugiat ori
azilant sau orice alt criteriu care duce la crearea unui cadru intimidant, ostil, degradant ori
ofensiv.

Orice deosebire, excludere, restrictie sau preferinta bazata pe doua sau mai multe criterii
prevazute la pct.1 constituie circumstanta agravanta la stabilirea raspunderii
contraventionale daca una sau mai multe dintre componentele acesteia nu intra sub
incidenta legii penale.

3. Constituie victimizare si se sanctioneaza contraventional conform legii, orice tratament
advers, venit ca reactie la o plangere sau actiune in justitie cu privire la incalcarea
principiului tratamentului egal si al nediscriminarii.

4. Categorie defavorizata este acea categorie de persoane care fie se afla pe o pozitie de
inegalitate in raport cu majoritatea cetatenilor datorita diferentelor identitare fata de
majoritate, fie se confrunta cu un comportament de respingere si marginalizare.

Prevederile privind discriminarea nu pot fi interpretate in sensul restrangerii dreptului la
libera exprimare, a dreptului la opinie si a dreptului la informatie.

Comportamentul discriminatoriu atrage raspunderea civila, contraventionala sau penala,
dupa caz, in conditiile legii.

5. Prin egalitate de sanse intre femei si barbati se intelege luarea in considerare a
capacitatilor, nevoilor si aspiratiilor diferite ale persoanelor de sex masculin si, respectiv,
feminin si tratamentul egal al acestora.

6. Prin discriminare directa se intelege situatia in care o persoana este tratata mai putin
favorabil, pe criterii de sex, decat este, a fost sau ar fi tratata alta persoana intr-o situatie
comparabila;

7. Prin discriminare indirecta se intelege situatia in care o dispozitie, un criteriu sau o
practica, aparent neutra, ar dezavantaja in special persoanele de un anumit sex in raport cu
persoanele de alt sex, cu exceptia cazului in care aceasta dispozitie, acest criteriu sau aceasta
practica este justificata obiectiv de un scop legitim, iar mijloacele de atingere a acestui scop
sunt corespunzatoare si necesare;

8. Prin hartuire se intelege situatia in care se manifesta un comportament nedorit, legat de
sexul persoanei, avand ca obiect sau ca efect lezarea demnitatii persoanei in cauza si crearea
unui mediu de intimidare, ostil, degradant, umilitor sau jignitor;

9. Prin hartuire sexuala se intelege situatia in care se manifesta un comportament
nedorit cu conotatie sexuala, exprimat fizic, verbal sau nonverbal, avand ca obiect sau ca
efect lezarea demnitatii unei persoane si, in special, crearea unui mediu de intimidare, ostil,
degradant, umilitor sau jignitor;

10. Prin hartuire psihologica se intelege orice comportament necorespunzator care are
loc intr-o perioada, este repetitiv sau sistematic si implica un comportament fizic, limbaj



oral sau scris, gesturi sau alte acte intentionate si care ar putea afecta personalitatea,
demnitatea sau integritatea fizica ori psihologica a unei persoane;

11. Prin actiuni pozitive se intelege acele actiuni speciale care sunt intreprinse temporar
pentru a accelera realizarea in fapt a egalitatii de sanse intre femei si barbati si care nu sunt
considerate actiuni de discriminare;

12. Prin munca de valoare egala se intelege activitatea remunerata care, in urma
compararii, pe baza acelorasi indicatori si a acelorasi unitati de masura, cu o alta activitate,
reflecta folosirea unor cunostinte si deprinderi profesionale similare sau egale si depunerea
unei cantitati egale ori similare de efort intelectual si/sau fizic;

13. Prin discriminare bazata pe criteriul de sex se intelege discriminarea directa si
discriminarea indirecta, hartuirea si hartuirea sexuala a unei persoane de catre o alta
persoana la locul de munca sau in alt loc in care aceasta isi desfasoara activitatea, precum si
orice tratament mai putin favorabil cauzat de respingerea unor astfel de comportamente de
catre persoana respectiva ori de supunerea sa la acestea;

14. Prin discriminare multipla se intelege orice fapta de discriminare bazata pe doua sau
mai multe criterii de discriminare;

15. Prin violenta de gen se intelege fapta de violenta directionata impotriva unei femei
sau, dupa caz, a unui barbat, motivata de apartenenta de sex. Violenta de gen impotriva
femeilor este violenta care afecteaza femeile in mod disproportionat. Violenta de gen
cuprinde, fara a se limita insa la acestea, urmatoarele fapte: violenta domestica, violenta
sexuala, mutilarea genitala a femeilor, casatoria fortata, avortul fortat si sterilizarea fortata,
hartuirea sexuala, traficul de fiinte umane si prostitutia fortata.

16. Prin egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati in relatiile de
munca se intelege accesul nediscriminatoriu la:

a) alegerea ori exercitarea libera a unei profesii sau activitati;

b) angajare in toate posturile sau locurile de munca vacante si la toate nivelurile ierarhiei
profesionale;

¢) venituri egale pentru munca de valoare egala;

d) informare si consiliere profesionald, programe de initiere, calificare, perfectionare,
specializare si recalificare profesionala, inclusiv ucenicia;

e) promovare la orice nivel ierarhic si profesional;

f) conditii de incadrare in munca si de munca ce respecta normele de sanatate si securitate
in munca, conform prevederilor legislatiei in vigoare, inclusiv conditiile de concediere;

g) beneficii, altele decat cele de natura salariald, precum si la sistemele publice si private de
securitate sociala;

h) organizatii patronale, sindicale si organisme profesionale, precum si la beneficiile
acordate de acestea.

1) prestatii si servicii sociale, acordate in conformitate cu legislatia in vigoare.

5.2. Tipuri de hartuire

1. 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 altd conduitd cu conotatii
sexuale, care afecteazd demnitatea, integritatea fizica si psihica a persoanelor la locul de
munca.

Exemple de conduitd sau comportamente care constituie hartuire sexuala la locul de munca
includ, dar nu se limiteaza la:

a. 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.

b. Conduita verbald - comentariile privind aspectul, varsta, viata privata a unui angajat,
comentarii sexuale, povesti si glume de naturd sexuald, avansuri sexuale, invitatii sociale
repetate si nedorite pentru intalniri sau intimitate fizicd, 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, dacd acestea sunt ficute in mod sistematic/repetat si daca urmaresc, au ca
rezultat sau sunt susceptibile sa conduca la vatamari fizice, psihologice, sexuale.

c. Comportament nonverbal - afisarea materialelor sugestive sau explicite sexual; gesturi
sugestive sexual, fluieraturi, priviri insistente, daca acestea sunt fiacute in mod
sistematic/repetat.

2. Prin hartuire psihologica (mobbing) se intelege orice comportament
necorespunzator care are loc intr-o perioada, este repetitiv sau sistematic si implica un
comportament fizic, limbaj oral sau scris, gesturi sau alte acte intentionate si care ar putea
afecta personalitatea, demnitatea sau integritatea fizica ori psihologica a unei persoane.

Se considera a fi hartuire psihologica la locul de munca (mobbing) fara a fi enumerate
exhaustiv, urmatoarele:

a) existenta unui comportament abuziv, manifestat impotriva unui salariat in mod
sistematic, repetat si avand o intindere semnificativa in timp (frecventa comportamentelor
de mobbing mai mult de o data pe saptamana, pe o perioada mai mare de sase luni, este
considerata valoare-prag pentru diagnoza mobbing-ului);

b) acte de hartuire ce violeaza personalitatea, demnitatea sau integritatea fizica/mentala a
individului, hartuirea determinand degradarea substantiala a mediului de lucru, atragand
dupa sine posibilitatea (in cele mai multe cazuri) unei demisii fortate;

¢) orice forma de discriminare la locul de munca, ce incalca principiile egalitatii de sanse
constand intr-un comportament repetat si anormal fata de un salariat sau un grup de
salariati, care este de natura sa genereze un risc pentru respectivii salariati;

d) comportament anormal ce vizeaza un salariat si care tinde la victimizarea, umilirea,
diminuarea respectului de sine sau amenintarea acestuia.

3. Hartuirea morala

(1) Constituie hartuire morala la locul de munca 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:

a)conduita ostila sau nedorita;

b)comentarii verbale;

c)actiuni sau gesturi.

(2) 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.

(3) Stresul si epuizarea fizica intra sub incidenta hartuirii morale la locul de munca.

(4) Exemple de hartuire morala la locul de munca includ, dar nu se limteaza la:

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

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

— folosirea unui limbaj ofensator in descrierea unei persoane cu dizabilitdti sau ironizarea
unei persoane cu dizabilitati;

— comentarii despre aspectul fizic sau caracterul unei persoane, de natura sa cauzeze
stanjeneala sau suferints;

— atentie nedoritd, precum spionare, urmarire permanentd, sicanare, comportament
exagerat de familiar sau atentie verbala ori fizica nedorits;



— 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 privatd a unei persoane;

— Intrebari nejustificate, inoportune sau persistente despre varsta, starea civila, viata
personald, 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 intalniri sau amenintari;

— sugestii privind faptul ca favorurile sexuale i 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;

— 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.

//(/%/:/ _/
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Hartuirea, in termeni generali, este o conduita ori un
comportament nedorite de persoana vizata din partea altei
persoane, afectind demnitatea femeilor si a barbatilor la
locul de munca. Situatia poate fi legata de varsta, genul,
rasa, religia, orientarea sexuald, nationalitatea, o
dizabilitate sau orice alta caracteristica personala a
individului. Totodatd, hartuirea poate fi un incident izolat
sau, dimpotriva, poate fi persistenta.

Bullying-ul poate fi caracterizat ca un comportament
ofensator, intimidant (persoana care este tintita se simte




intimidata de agresor), rauvoitor sau insultator; poate fi caracterizat ca un abuz de putere
sau ca o intrebuintare gresita a puterii, prin mijloacele destinate sa il submineze, sa il
umileasca, sa il denigreze sau sa il raneasca pe cel care este tinta.

Esenta acestor concepte este urmatoarea: actiunile sau comentariile venite din partea unor
colegi de la locul de munca sunt vazute de catre destinatar (tinta bullying-ului) ca fiind
injositoare, degradante si de neacceptat. E bine de stiut ca bullying-ul poate da nastere
stresului si anxietatii in randul multor angajati si ca este unul dintre cei mai mari factori
care contribuie la problemele generale de sanatate care apar pe fondul stresului. Aici putem
mentiona stirile dese de anxietate, atacurile de panici si chiar depresia clinici. In unele
cazuri tragice, bullying-ul poate duce chiar si la sinucidere.

Conceptul de “bullying” reprezinta o forma de abuz emotional si fizic, care are trei
caracteristici principale:

e intentionat — agresorul are intentia sa raneasca pe cineva;

e repetat — aceeasi persoana este ranita mereu;

e dezechilibrul de forte — agresorul isi alege victima care este perceputa ca fiind
vulnerabila, slaba si nu se poate apara singura.

Termenul ,,bullying” este definit ca fiind un comportament ostil/de excludere si de luare
in deradere a cuiva, de umilire. Cuvantul ,bullying” nu are o traducere exacta in limba
romana, insa poate fi asociat cu termenul de intimidare, dar nu se rezuma doar la asta,
porneste de la simpla necajire, etichetare, batjocura, raspandire de zvonuri pana la violenta
fizica.

Bullying-ul nu presupune existenta unui conflict bazat pe o problema reala, ci pe dorinta
unor persoane de a-si castiga puterea si autoritatea, punandu-i pe altii intr-o lumina
proasta. Fenomenul bullying poate fi prezent in orice tip de comunitate, in grupuri sociale,
unde persoanele interactioneaza unele cu altele: la scoala, la locul de munca, in familie, in
cartiere, in biserica, in mass-media, chiar intre tari etc.

Bullying-ul este un comportament abuziv, efectuat in mod repetat, care se poate
manifesta fizic (prin agresivitate fizica) sau psihologic (prin producerea unor daune
emotionale), iar instrumentele acestui fenomen sunt: cuvintele, actiunile sau excluderea
sociala.

Fenomenul de ”bullying” poate fi initiat de o persoana sau de un grup de persoane,
implicand un raport de putere inegal, deoarece victima, in cazul acestui fenomen nu
dispune de resurse (fizice, psihologice, sociale) pentru a se apara.

In ultima vreme fenomenul de “bullying” este tot mai intalnit la locul de munci. Bullying-ul
la locul de munca reprezintd un tipar de comportament abuziv, care poate provoca atat
leziuni fizice, cat si psihice. Acesta implicdi un comportament ostil, de excludere si de
umilire, manifestat in raport cu unul dintre membrii grupului. Acest tip de comportament
se poate manifesta in mediul profesional prin: etichetari, jigniri, tratarea unei persoane cu
dispret, izolarea persoanei, raspandirea de zvonuri.

Ceea ce diferentiaza bullying-ul de incidente izolate de agresiune este natura repetitiva si
persistentd a celui dintai. Bullying-ul este intotdeauna intentionat si de duratd, cu scopul
de a domina si de a provoca teamd unei persoane percepute ca fiind mai vulnerabila.

VI. Roluri si responsabilitati

6.1. Conducatorul institutiei:
a) se asigura ca prevederile ghidului sunt aduse la cunostinta salariatilor, prin intermediul
structurilor de specialitate;
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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
in 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 angajati;

d) se asigura ca incidentele in care se sustine existenta hartuirii sunt investigate cu maxima
seriozitate si raportate in conformitate cu normele legale in vigoare;

e) conducatorul institutiei/angajatorului desemneaza prin act administrativ o persoani
responsabila/constituie o comisie pentru primirea si solutionarea plangerilor/sesizarilor,
denumita in continuare comisia;

f) 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;

g) asigura constituirea registrului de semnalare a cazurilor unde vor fi inregistrate
plangerile/sesizarile; registrul va contine numar de inregistrare, faza hartuirii, solutii
identificate;

h) 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 responsabild/Comisia de primire si solutionare a cazurilor de hartuire
Persoana responsabild/Comisia de primire si solutionare a cazurilor de hartuire va fi numita
prin act administrativ al conducatorului institutiei/angajatorului.

La momentul numirii persoanei responsabile sau, dupa caz, a membrilor in Comisia de
primire si solutionare a cazurilor de hartuire, persoana responsabild/membrii comisiei
va/vor semna 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 completdrile ulterioare, coroborate cu prevederile art. 227 alin. (1) din Legea nr.
286/2009 privind Codul penal, cu modificarile si completarile ulterioare.

La nominalizarea Comisiei de primire si solutionare a cazurilor de hartuire se va
tine seama de:

1. echilibrul intre sexe - reprezentare paritara femei/barbati, in functie de specificul
domeniului de activitate;

2. conduita etica si profesionala a persoanelor desemnate sa faca parte din comisia care va
ancheta cazul de hartuire;

3. nu pot face parte din comisia de ancheta niciuna dintre persoanele implicate direct sau
indirect in evenimentele sesizate si conducatorul unitatii;

4. dupa caz, face parte din comisie reprezentantul sindical/al salariatilor;

5.nevoia de a include persoane cu competente in domeniu, respectiv expert/tehnician
egalitate de sanse;

6. posibilitatea de a introduce in cadrul echipei un expert extern.

Comisia de primire si solutionare a cazurilor de hartuire pe criteriul de sex si hartuire
morala la locul de munca, denumitd in continuare comisia, va fi constituita din cel putin 3
membri titulari si un membru supleant.

De asemenea, comisia va avea un secretar cu urmatoarele atributii:

1. primirea si inregistrarea plangerilor/sesizarilor in registrul special al comisiei;

2. convocarea comisiei;

3. redactarea proceselor-verbale intocmite in cadrul comisiei;

4. pastreaza documentele elaborate/gestionate, atat in format electronic, cat si pe suport
hartie.

Comisia are urmatoarele atributii:

1. asigura informarea oricarui salariat, referitor la politicile si legislatia in vigoare;



2, asigura suport si consiliere pentru angajatii afectati de un incident de tip hartuire,
situatiile expuse fiind confidentiale si analizate cu atentia cuvenita;

3. participa nemijlocit la solutionarea plangerilor formulate de salariati, in legatura cu
situatiile de comportament necorespunzator, indiferent dacd aceste plangeri sunt
formale sau informale;

4. raporteaza conducatorului institutiei/angajatorului toate situatiile de tip hartuire care 1i
sunt aduse la cunostinta;

5. coopereaza cu angajatii in toate situatiile in care acestia sunt solicitati sa furnizeze
informatii relevante pentru solutionarea unui caz de hartuire;

6. gestioneaza procesele de solutionare a plangerilor si/sau a masurilor disciplinare,
impreuna cu conducerea institutiei/ angajatorului.

VII. 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 hartuirii ar trebui, daca este posibil, sd 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 o persoana cu functie de executie. De asemenea, pot exista situatii in care nu
este posibil ca victima sa il informeze pe presupusul hartuitor cu privire la faptul ca percepe
comportamentul in cauza drept nedorit si deranjant, de exemplu, presupusul hartuitor
poate fi chiar persoana desemnata cu gestionarea cazurilor de hartuire sau superiorul
victimei.

Daca o victimd nu poate aborda direct un presupus hartuitor, el/ea va aborda superiorul
ierarhic al presupusului hartuitor despre comportamentul nedorit si deranjant. De
asemenea va comunica unui alt reprezentant cu rol de conducere a institutiei,
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 hartuirea continua.

7.2. Procedura formala

Atunci cand Comisia de primire si solutionare a cazurilor de hartuire primeste o
plangere/sesizare de hartuire, aceasta trebuie:

a. sa inregistreze plangerea/sesizarea si informatiile relevante in registru;

b. sa se asigure ca victima intelege procedurile pentru solutionarea plangerii/sesizarii;

c. sa pastreze o evidenta confidentiala a tuturor discutiilor;

d. sa respecte alegerea victimei;

e. sa se asigure ca victima stie ca poate depune plangere/sesizare si la alte institutii care au
competente in domeniul hartuirii.

Victima poate fi asistata de un reprezentat sindical sau al salariatilor pe parcursul procedurii
de solutionare a plangerii/sesizarii.

Comisia se asigura de informarea victimei cu privire la posibilitatea de a solicita consiliere
juridica sau psihologica.

Tabelul cu persoanele responsabile, respectiv membrii comisiei si functia lor va fi afisat in
incinta institutiei si diseminat tuturor angajatilor, dupa modelul urmator:

Comisia desemnata prin act administrativ al conducatorului



Numele si

Nr.
prenumele

Structura/Departament E-mail Telefon

|1. || ||Resurse umane || ||

|
I
2 | [uridic [ [ I
I
|

3. || ||Personal de conducere I |

Reprezentantul sindicatului
reprezentativ la nivel de unitate

Conducatorul institutiei are rolul de a pune in aplicare ghidul fiara a putea face parte din
comisie, cu exceptia situatiilor in care prezenta acestuia este obligatorie (de exemplu, este
superiorul ierarhic al presupusului hartuitor).

Desemnarea unei alte persoane responsabile se poate face numai printr-un act administrativ
al conducatorului institutiei.

Pasul 1 - Depunerea plangerii/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

Comisia 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

Comisia sesizata trebuie:

a) sa comunice victimei posibilitdtile de solutionare si sa analizeze solicitarile acesteia si sa
clarifice opiniile victimei cu privire la rezultatul dorit si sa consemneze decizia luata;

b) sa o indrume cétre consiliere psihologicd, juridica si sa consemneze masura propusa si
agreata;

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

Comisia sesizata trebuie:

a) sa ofere posibilitatea presupusului hartuitor sa raspunda plangerii;

b) sa se asigure ca presupusul hartuitor intelege mecanismul de reclamare;

c) sa informeze presupusul hartuitor cu privire la politica institutiei in cazul hartuirii,
hartuirii sexuale, dar si cu privire la legislatia nationala in domeniu;

d) sa informeze presupusul hartuitor 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 comisia propune conducdtorului, 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/consiliului de etica.

Comisia trebuie:

a) sd intervieveze separat victima si persoana acuzata;



b) sa intervieveze separat alte parti terte relevante;

¢) 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, luand
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 cad nu este afectat climatul de munca, respectiv: informare,
congstientizare, grupuri de suport;

f) s tina o evidenta a tuturor actiunilor intreprinse;

g) sd 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 in
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 comisia
intocmeste un raport final prin care detaliaza investigatiile, constatarile si masurile propuse,
dupa caz, si pe care 1l va inainta conducerii institutiei.

7.4. Plangerea/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.

Aceste plangeri se pot face conform prevederilor Legii nr.202/2002, republicata, cu
modificari si completari, la:

— inspectoratul teritorial de munca;

— Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii;

— instantele de judecata;

— organele de cercetare penala daca hartuirea este atat de grava, incat se incadreaza in
prevederile Codului penal.

7.5. 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 Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor
de discriminare, republicatd, 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/conducdtorului se regiasesc in Ordonanta Guvernului
nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare,
republicatd, cu modificarile si completdrile ulterioare, precum si 1in 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.

7.6. Monitorizare si evaluare

Angajatorul, cunoaste importanta monitorizarii prevederilor cuprinse in prezentul 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, in termen de 6 luni de la intrarea lui in
vigoare.

Conducatorii directiilor, serviciilor, compartimentelor si membrii comisiei responsabile 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.



in Romania, legislatia te protejeazi de pericolul riizbunirii
sau al ,,pedepsei” din partea celui sau celei de care ai fost
hartuit/hartuita moral, pentru ca ai indraznit sa te plangi.

Tnvinge-ti teama si ia misuri!
Tacerea nu este 0 solutie!

PARTEA APLICATIVA

HARTUIREA MORALA LA LOCUL DE MUNCA
CONFORM PREVEDERILOR LEGII NR. 167/2020

ASPECTE GENERALE

Prin Legea nr. 167 din 77 august 2020 au fost modificate si completate doud acte normative:
Ordonanta Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea st sanctionarea tuturor formelor
de discriminare precum si Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si tratament intre
femei si barbati, urmarindu-se, de catre legiuitor, finalitatea unei mai bune protejari a
individului impotriva violentei psihologice (denumita, in intelesul prezentei legi, hartuire
morala).



l. Promovarea dispozitiilor Legii nr. 167/2020 in scopul
sensibilizarii personalului cu privire la dispozitiile sale

I.1.  Cereprezinta ,hartuire morala la locul de munca” in intelesul Legii nr. 167/20207?
[.2.  Cine pot fi autorii actelor de hartuire morala conform Legii nr. 167/20207?




I.3.  Care sunt drepturile victimelor, in temeiul Legii nr. 167/2020?

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 profesionali, 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.

I.4. Care sunt obligatiile angajatilor in temeiul Legii nr. 167/2020, in situatia
comiterii unei fapte de hartuire morala la locul de munca?

(1) Angajatii care savarsesc acte sau fapte de hartuire morala la locul de munca raspund
disciplinar, in conditiile legii si ale regulamentului intern al angajatorului.
Raspunderea disciplinara nu finlatura raspunderea contraventionald sau penald a
angajatului pentru faptele respective;

(2) Angajatul, victima a hartuirii morale la locul de munci, trebuie si dovedeasca
elementele de fapt ale hartuirii morale, sarcina probei revenind angajatorului, Tn
conditiile legii. Intentia de a prejudicia prin acte sau fapte de hartuire morali la locul de
munca nu trebuie dovedita.

[.5. Care sunt obligatiile angajatorilor, in temeiul Legii nr. 167/2020, in situatia
comiterii unei fapte de hartuire morala la locul de munca?

(3) Angajatorul are obligatia de a lua orice masuri nece- sare, in scopul prevenirii si
combaterii actelor de hartuire morali la locul de munca, inclusiv prin pre- vederea, in
regulamentul intern al unitatii, de sanctiuni disciplinare pentru angajatii care savarsesc acte
sau fapte de hartuire morala la locul de munci;

(4) Este interzisa stabilirea de catre angajator, in orice forma, de reguli sau masuri interne, care sa
oblige, sa determine sau sa indemne angajatii la savarsirea de acte sau fapte de hartuire
morala la locul de munca.

[.6. Raspunderea contraventionala in cazul comiterii actelor de hartuire morala la
locul de munca:

Constituie contraventie hartuirea morala la locul de munca savarsita de catre un angajat, prin
lezarea drepturilor sau demnitatii unui alt angajat si se pedepseste cu amenda de la
10.000 lei la 15.000 lei.

Constituie contraventie si Se sanctioneaza cu amenda de la

30.000 lei la 50.000 lei neindeplinirea de catre angajator a obligatiei de a lua orice masuri
necesare in scopul prevenirii si combaterii actelor de hartuire moralala locul de munca, inclusiv
prin prevederea, in regulamentul intern al unitatii, de sanctiuni disciplinare pentru angajatii care
savarsesc acte sau fapte de hartuire morald la locul de munca.

Constituie contraventie si se sanctioneaza cu amendd de la 50.000 lei la 200.000 lei
nerespectarea de catre angajator a obligatiei constand in interzicerea stabilirii de catre
angajator, in orice forma, de reguli sau masuri interne, care sa oblige, sa determine sau sa
indemne angajatii la savarsirea de acte sau fapte de hartuire morala la locul de munca.



I.7. Daca victima se confrunta cu acte de hartuire morala la locul de munca, aceasta poate
sesiza Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii:

Ori de céte ori va constata savarsirea unei fapte de hartuire morala la locul de munca, Consiliul
aplicd, in conditiile legii, oricare dintre urmatoarele masuri: sa dispuna obligarea angajatorului
la luarea tuturor masurilor necesare pentru a stopa orice acte sau fapte de hartuire morala la locul
de munca, cu privire la angajatul in cauza sau sa dispuna obligarea angajatorului la plata catre
angajat a sumei necesare pentru consilierea psihologica de care angajatul are nevoie, pentru o
perioada rezonabila, stabilita de catre medicul de medicina muncii.

Constituie contraventie si se sanctioneaza cu amenda de la 100.000 lei la 200.000 lei
neaducerea la indeplinire, de catre angajator, a masurilor dispuse de catre Consiliu. Plata
amenzii nu exonereaza angajatorul de aducerea la indeplinire a obligatiilor legale.

1.8. Daca victima se confrunta cu acte de hartuire morala la locul de munca, aceasta poate
sesiza instanta de judecatd; sanctiunile care pot fi pronuntate de instanta de judecata pot
consta in urmatoarele:

Ori de cate ori va constata savarsirea unei fapte de hartuire morala la locul de munca,
instanta de judecata poate, in conditiile legii:

a) sa dispuna obligarea angajatorului la luarea tuturor masurilor necesare pentru a stopa
orice acte sau fapte de hartuire morala la locul de munca cu privire la angajatul in cauza;

b) sa dispuna reintegrarea la locul de munca a angajatului in cauza;

c) sa dispuna obligarea angajatorului la plata catre angajat a unei despagubiri in cuantum
egal cu echivalentul drepturilor salariale de care a fost lipsit;

d) sa dispuna obligarea angajatorului la plata catre angajat a unor daune compensatorii si
morale;

e) sa dispuna obligarea angajatorului la plata catre angajat a sumei necesare pentru
consilierea psihologica de care angajatul are nevoie, pentru o perioada rezonabila stabilita
de catre medicul de medicina a muncii;

f) sa dispuna obligarea angajatorului la modificarea evidentelor disciplinare ale
angajatului.

Il. Evidentierea etapelor pe care le poate urma victima
actelor de hartuire morala la locul de munca, in scopul
sanctionarii acestora:

CONSTIENTIZAREA HARTUIRII MORALE LA LOCUL DE MUNCA
SESIZAREA PROBLEMEI SUPERIORULUI IERARHIC AL FAPTUITORULUI
INCERCAREA SOLUTIONARII AMIABILE A CAUZEI

SESIZAREA INSTANTEI DE JUDECATA

el




I1l. Evidentierea obligatiilor corespunzatoare faptuitorului
actelor de hartuire morala la locul de munca, in vederea
prevenirii si combaterii actelor de hartuire morala la locul
de munca:

ETAPA 1 PREVENIRE

-inserarea dispozitiilor Legii nr.167/2020 in RI

-interzicerea oricaror masuri care pot conduce la hartuirea morala
-crearea unui climat de demnitate in munca

ETAPA a II-a ACTIUNE
In eventualitatea producerii actelor de hartuire morala, ANGAJATORUL ARE SARCINA
PROBEI

ETAPA a III-a SANCTIUNI

-disciplinare

-contraventionale

-penale, daca fapta comisa este recunoscuta de legea penala ca infractiune

Tot personalul Spitalului Judetean de Urgenta Deva este obligat sa cunoasca si sa respecte
intocmai recomandarile si prevederile Ghidului si este direct raspunzator pentru evitarea
situatiilor de de discriminare si a hartuirii pe criteriul de sex, precum si a hartuirii morale la
locul de munca..



Tabel de distribuire a ghidului

contabil

g::t Compartiment Nume si prenume Semnatura
1 Manager Dr. Stoica Maris Emil
2 | Director finaciar- Ec.Badin Letitia

Gastroenterologie

3 | Director de ingrijiri As.Prund Emilia

4 Director medical Dr. Miron Stefan-Lucian

5 | Comartiment Ec.Trufas Simona
Managementul
Calitatii

6 Serviciu RUNOS Robotin Ramona

7 Serviciu Statistica si Raileanu Mihaela
informatica medicala

8 | Serviciul Lolis Calin
Administrativ

9 | Serviciu Dinis Nicoleta
Aprovizionare si
Transport

10 | Comaptiment Negrea Liliana
Achizitii

11 | Compartiment Juridic | Bartan Iulia

12 | Serviciu Intretinere si | Petruse Marius
Reparatii

13 | Serviciul SPIAAM Dr.Edith Barabas

14 | Farmacia Farm.Avram Simona

15 | UPU-SMURD Dr. Dutulescu Lionel

16 | Sectia Chirurgie Dr. Blendea Marius
Generala

17 | Sectia Ortopedie si Dr.Pop Dan
Traumatologie

18 | Sectia Medicina Dr. Pavel Mioara
Interna

19 | Comartiment Dr. Tornea Denisia




20

Comartiment Hematologie

Dr. Vasile Kinga

21 Centrul de Hemodializa Dr. Palamar
Marcel

22 | Sectia Urologie Dr. Mitranovici Emil

23 | Sectia ATI Dr. Kovacs loana

24 | Sectia Pediatrie Dr. Oltean Simona

25 | Sectia Obstetrica- Dr. Suru Mihai
Ginecologie

26 | Sectia Oftalmologie Dr. Miclaus Diana

27 | Sectia ORL Dr. Balgradean Luminita

28 Sectia Cardiologie Dr. Popa Nicolae

29 Sectia Boli Infectioase Dr.Raus Mihaela

30 Sectia Oncologie Medicala | Dr. Popa Alina

31 | Sectia Neurologie Dr. Albu Cecilia

32 | Sectia Psihiatrie Dr. Stanci Luigya

33 | Sectia Recuperare, Medicina | Dr.Daea Mihaela
Fizica si Balneologie

34 | Sectia Pneumologie Dr. Petrui loan Dorin

35 | Compartimet Neonatologie | Dr.lonescu Camelia

36 Compartiment Chirurgie Dr. Stefan Calin
Plastica, Microchirurgie
Reconstructiva

37 Compartiment Dr. Stoica Carmen
Dermatovenerologie

38 Compartiment Dr.Velcherean Mihaela
Reumatologie

39 Unitatea de Transfuzie Dr. Caprarin Diana Romana
Sanguina

40 | Serviciul de Anatomie Dr.Inisca Patricia
Patologica

41 Laboratorul de analize Dr. Cusniriuc Maria

medicale




42

Laborator
Recuperare,Medicina
Fizica si Balneologie

Dr.Buciuta Adina

43

Laborator Radiologie
si Imagistica Medicala

Dr. lordache Ramona

44

Dispensar TBC

Dr.Silvestru Maria Felicia

45

Centrul de Sanatate
Mintala Adulti

Dr. Bejan Andreea

46

Centrul de Sanatate
Mintala Copii

Dr. Tomos Paula

47

Centrul de sanatate
multifunctionala
Calan

Dr.Gherman Valentina

48

Serviciul Judetean de
Medicina Legala

Dr.Oiegar Claudiu

49

Compartiment de
prevenire $i protectie

Ing.Suba Paul

Ing.Colesniuc Dan

50 | Bloc Operator Dr.Bagacean Popa Raul
51 | Relatii cu publicul Dr.Miron Stefan Lucian
52 | Sterilizare loani Simona
53 | Bucatarie Nicoara Livia
54 | Spalatorie Sorinca Liviu

55

Sindicatul Sanitas

Farca Sorina
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