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PRIVIND ABORDAREA CAZURILOR DE HARTUIRE PE CRITERIU DE SEX,

PROCEDURA SOCIETATII XELLA RO S.R.L.

PRECUM SI HARTUIRE MORALA LA LOCUL DE MUNCA

Compania XELLA RO S.R.L., numita in continuare ,,Xella RO” sau ,,Compania”, se angajeaza sa ofere
un mediu de lucru sigur, respectuos si incluziv pentru toti angajatii.

In conformitate cu prevederile Hotararii de Guvern nr. 970/2023, care vine in completarea legislatiei
existente privitoare la promovarea egalitatii de gen si a unui mediu de lucru sigur, fara violenta si hartuire,
Compania implementeaza masuri si proceduri clare pentru prevenirea si combaterea hartuirii pe criteriul
de sex si a hartuirii morale la locul de munca.

Compania va aplica o politica de toleranta zero pentru orice forma de hartuire la locul de munca,
va trata cu seriozitate si promptitudine toate incidentele si va investiga toate acuzatiile de hartuire
ce ii sunt aduse la cunostinta. Toti angajatii Companiei au dreptul la un mediu de lucru sigur si
respectuos.

Orice persoana despre care s-a dovedit ca a hartuit o alta persoana va fi sanctionata disciplinar,
sanctiunile putind duce inclusiv pana la concedierea de la locul de munca, conform prevederilor
Regulamentului intern al Companiei si al prezentei proceduri.

Toate reclamatiile de hartuire vor fi investigate in mod prompt, obiectiv si vor fi tratate in conditii
de confidentialitate.

Persoanele care depun pléngeri de hartuire nu vor fi transformate in victime in urma depunerii
lor, nu vor fi supuse represaliilor sau tratamentului discriminatoriu in urma raportarii.

Angajamentul fata de Diversitate si Incluziune

Compania isi asuma angajamentul ferm fatd de promovarea diversitatii si incluziunii in cadrul
organizatiei. Recunoastem ca fiecare angajat aduce cu sine un set unic de experiente, perspective Si
talente, si ca diversitatea in cadrul echipei noastre este o sursa de bogatie si inovatie.

Procedura noastra anti-hartuire subliniaza ca hartuirea poate sa apara nu doar pe criterii de gen, ci si in
contextul altor forme de discriminare, cum ar fi originea, orientarea sexuala, identitatea de gen sau alte
caracteristici protejate de lege. Este esential ca toti angajatii sa se simta in siguranta si respectati in
mediul de lucru, indiferent de cine sunt sau de ce caracteristici 1i definesc.

In cadrul Companiei, ne angajam sa protejam si sa oferim sprijin tuturor angajatilor in fata oricaror forme
de hartuire sau discriminare. Ne asumam responsabilitatea de a crea un mediu de lucru incluziv si
respectuos, in care fiecare individ sa se simta valorizat si sustinut.
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Definirea conceptului de hartuire

Hartuirea reprezintd un comportament nedorit care face o persoana sa se simta ofensata, umilita sau
intimidata. Acest comportament poate fi de natura sexuala sau non-sexuala (psihologica) si poate include
unul sau mai multe incidente si actiuni fizice, verbale sau non-verbale care creeaza un mediu ostil,
umilitor sau intimidant la locul de munca.

Hartuirea psihologica la locul de munca este definita in legislatia muncii ca fiind o suma de situatii abuzive
(gesturi, cuvinte, atitudini) repetate, care aduc atingere demnitatii ori integritatii psihice a unui angajat.
Este un comportament anormal care afecteaza climatul de munca. Termenul uzual folosit pentru un astfel
de comportament este cel de mobbing.

Mobbingul reprezinta bullying-ul la locul de munca si se poate manifesta asupra unei persoane dintr-o
colectivitate sau poate afecta un grup de salariati si este, deseori, 0 manifestare a discriminarii sau a
unor relatii interumane incorecte si neprincipiale.

Mobbingul este o forma de agresiune la locul de munca care incalca drepturile omului si poate lua forma
de hartuire, abuz verbal sau abuz fizic. Majoritatea acestor forme de violenta sunt sustinute de un
dezechilibru de putere intre agresor si victima si este posibil ca persoanele implicate sa nu fie angajate
ale aceleiasi companii.

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

= Conduita fizica
o contact fizic nedorit, inclusiv prinderi, frecari, sarutari, imbratisari, mangaieri, atingeri
necorespunzatoare, pe cap sau pe corp;
o violenta fizica, inclusiv agresiunea sexuals;
o contact fizic nedorit: atingerea, ciupirea;
o utilizarea amenintarilor sau recompenselor legate de locul de munca pentru a solicita favoruri
sexuale.

= Conduita verbala
o comentariile privind aspectul, varsta, viata privata a unui lucrator etc;
comentarii sexuale, povesti si glume de natura sexuala;
avansuri sexuale;
invitatii sociale repetate si nedorite pentru intalniri sau intimitate fizica;
insulte legate de sexul lucratorului;
desconsiderarea in fata colegilor;
discreditarea profesionala in public;
observatii care reflecta o atitudine de superioritate morala sau de indrumare dispretuitoare,
in care cineva incearca sa controleze sau sa influenteze pe altcineva;
o trimiterea mesajelor explicite sexual (prin telefon, e-mail sau orice alte mijloace de
comunicare).

O O O O O O O
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= Comportament non-verbal
o afisarea materialelor explicite sexual sau sugestive;
o gesturi sugestive sexual;
o fluieraturi exprimate intr-un mod care poate fi perceput ca fiind degradant, in special intr-un
context sexual sau sugestiv;
o mentinerea unui contact vizual prelungit sau repetat, in special cand este insistent sau
sugestiv, in scopuri de intimidare, obiectificare sau crearea unui context sexual.

Oricine poate fi o victima a hartuirii, indiferent de genul destinatarului si al hartuitorului.

Compania recunoaste ca hartuirea poate sa apara atat intre persoane de gen diferite, dar si intre
persoane de acelasi gen. Pentru actiuni care incalca conduita normala si care nu sunt dorite sau bine
primite de destinatar, putem concluziona ca acesta este supus hartuirii.

Compania sustine ca hartuirea este o manifestare a relatiilor de putere si se poate intampla inclusiv in
cazul relatiilor inegale la locul de munca, de exemplu intre manager sau supraveghetor si angajat.

Oricine, inclusiv angajati ai Companiei, lucratori ocazionali, parteneri sau vizitatori care hartuiesc un altul
vor fi sanctionati in conformitate cu politica internd a companiei.

Sanctiunea poate consta in avertisment scris sau alte consecinte, astfel cum sunt detaliate in prezenta
procedura, inclusiv incetarea colaborarii cu un partener de afaceri care se face vinovat de hartuire.

Orice tip hartuire este interzis, atat in incinta Companiei cat si in afara acesteia, inclusiv la evenimente
sociale, calatorii de afaceri, sesiuni de formare sau conferinte sponsorizate de Companie.

Procedura de reclamatie

Oricine este supus hartuirii ar trebui, daca este posibil, sa informeze presupusul hartuitor despre
comportamentul nedorit si deranjant.

Compania recunoaste ca pot aparea situatii de hartuire in relatii inegale (adica intre un supraveghetor si
angajatul sau) si ca exista situatii in care nu este posibil ca victima sa il informeze pe presupusul hartuitor.

Daca o victima nu poate aborda direct un presupus hartuitor, aceasta poate aborda pe unul dintre
membrii personalului desemnati responsabili pentru primirea plangerilor de hartuire.

Persoana desemnata din cadrul Companiei care se va ocupa de solutionarea cazurilor de hartuire pe
criteriu de sex, precum si hartuire morala la locul de munca este

Dna Cozmina Ciobanu,
departament: juridic si conformitate

adresa de e-mail la care poate fi contactata: Cozmina.Ciobanu@xella.com

numar de telefon mobil: +40 725 984 362
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De asemenea, plangerile de hartuire pot fi aduse la cunostinta unui supraveghetor, unui membru al
departamentului de resurse umane sau unei persoane din conducerea Companiei. Oricare dintre aceste
persoane ce primeste o plangere de hartuire o va Tnainta persoanei responsabile cu solutionarea
cazurilor de hartuire din cadrul Companiei.

Plangerile de hartuire vor contine intotdeauna urmatoarele elemente:

Descrierea detaliata a incidentului — se va furniza o relatare precisa si detaliata a evenimentelor
care au avut loc, inclusiv locul, circumstantele si orice alte detalii relevante;

Numele hartuitorului, daca acesta este cunoscut, in caz contrar detalii despre aceasta persoana
pentru a putea fi identificata;

Ora si data la care s-au petrecut faptele semnalate si daca acestea au avut caracter repetitiv
(specificand si in acest caz ora si data);

Daca au fost prezente si alte persoane (fie angajati, fie persoane din afara Companiei) si daca
pot sustine cele afirmate de reclamant;

Alte marturii sau dovezi — daca exista marturii sau dovezi care pot sustine plangerea, cum ar fi
martori la eveniment, mesaje scrise sau alte inregistrari, acestea trebuie mentionate in plangere;
Efectele asupra reclamantului — se va descrie impactul emotional, psihologic si/sau profesional
pe care l-a avut hartuirea asupra reclamantului (ex: stres, anxietate, scaderea performantei la
locul de munca sau orice alte consecinte negative;

Orice masuri luate anterior depunerii reclamatiei — daca reclamantul a incercat sa rezolve
chestiunea in cauza nainte de a face plangere oficiala (ex. prin discutii cu hartuitorul sau
raportarea incidentului catre un superior). Se vor preciza aceste eforturi, cat si rezultatele lor;
Solicitarea de actiune — se va specifica ce masuri doreste reclamantul sa fie luate in urma
plangerii, cum ar fi investigarea incidentelor, sanctionarea hartuitorului sau implementarea unor
masuri de prevenire a hartuirii in viitor;

Confidentialitate — se va specifica daca reclamantul doreste ca plangerea sa fie tratata
confidential sau sa fie luate anumite masuri pentru a ii fi protejata confidentialitatea reclamantului.

Reclamantul se va asigura ca plangerea este redactata intr-un mod clar si ca toate informatiile sunt
prezentate Tn mod cat mai detaliat posibil pentru a putea fi investigate ulterior. Este important sa
respectati procedurile si politicle Companiei referitoare la raportarea hartuirii Si sa luati in considerare
orice cerinte specifice ale Companiei in ceea ce priveste formatul sau continutul plangerii.

Atunci cand persoana desemnata primeste o plangere de hartuire sexuala, acesta trebuie:

sa inregistreze imediat datele, orele si faptele incidentului/incidentelor semnalate;

sa clarifice opiniile victimei cu privire la rezultatul dorit;

sa se asigure ca victima intelege procedurile Companiei pentru solutionarea plangerii;

sa prezinte si sa aleaga impreuna cu victima unul dintre pasii urmatori de actiune: plangere
informala sau formala, intelegand ca alegerea in mod informal a solutionarii problemei nu exclude
posibilitatea ca victima sa-si doreasca si o rezolvare formala in cazul in care hartuirea continug;
pastrarea unei evidente confidentiale a tuturor discutiilor;

Page 4 of 8



Jella
\
= sarespecte alegerea victimei;

* sa se asigure ca victima stie ca poate depune reclamatia si in afara Companiei conform cadrului
legal relevant.

Compania recunoaste faptul ca hartuirea poate aparea adesea in relatii inegale la locul de munca, fapt
ce determina victimele sa simta ca nu pot lua atitudine si nu pot depune plangere.

Compania intelege necesitatea de a sprijini victimele in momentul depunerii unei plangeri de hartuire.

In cazul in care se dovedeste ca angajatul este o victima a hartuirii sexuale la locul de munca, Compania
oferd suport emotional si psihologic victimelor. Acest lucru poate include accesul la consiliere
profesionala sau grupuri de suport intern sau extern.

Reclamatia informala

In cazul in care victima doreste sa se ocupe de acest aspect in mod informal, persoana desemnata are
obligatia:

= s3 ofere o posibilitate presupusului hartuitor sa raspunda plangerii;

* sa se asigure ca presupusul hartuitor intelege mecanismul de reclamatii;

= s3 faciliteze discutiile intre cele doua parti pentru a obtine o rezolutie informala care este
acceptabila pentru reclamant;

* 54 se asigure ca se pastreaza un registru confidential despre desfasurarea anchetei;

* s3 se asigure ca deciziile luate in urma reclamatiei au fost aplicate si hartuirea s-a oprit;

» sa se asigure ca cele de mai sus se fac rapid, in termen de 30 zile calendaristice de la depunerea
reclamatiei.

Reclamatia formala

Acest mod de actiune se utilizeaza daca victima doreste sa depuna o plangere formala sau daca procesul
informal de reclamatie nu a condus la un rezultat satisfacator pentru victima.

Persoana desemnata, care a primit initial plangerea, va efectua investigatia in cel mai scurt timp posibil.
Persoana care efectueaza investigatia trebuie:

* saintervieveze separat victima si presupusul hartuitor;

* s3intervieveze separat alte parti terte relevante;

* s3 decida daca incidentul de hartuire a avut loc sau nu;

* s3 intocmeasca un raport care sa detalieze investigatiile, constatarile si orice recomandari;

* in cazul in care hartuirea a avut loc, sa decida care este solutia potrivita pentru victima, prin
consultare cu victima (luand in considerare scuzele, schimbarea aranjamentelor de lucru,
instruirea pentru hartuitor, sanctiuni disciplinare, suspendare, concediere);

= sa urmareasca evenimentele post-decizionale pentru a se asigura ca recomandarile sunt
implementate, ca actiunile de hartuire s-au oprit si ca victima este multumita de rezultat;
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* dacad nu poate determina ca a avut loc hartuirea, persoana desemnata ar putea sa faca
recomandari pentru a se asigura ca productivitatea si activitatea de munca nu sunt afectate;

* satina o evidenta a tuturor actiunilor intreprinse;

* 53 asigure pastrarea confidentialitatii tuturor inregistrarilor referitoare la cazul de reclamatie;

*= sa se asigure ca procesul se realizeaza cat mai repede posibil, cel mai tarziu in termen de
maximum 30 zile calendaristice de la data la care a fost facuta reclamatia.

Procesul de reclamatie externa
O persoana care a fost supusa hartuirii poate, de asemenea, sa faca o plangere in afara Companiei.

Aceste plangeri se pot face apeland la Inspectoratul Teritorial de Munca sau chiar la Politie, daca
fapta este atat de grava incat intra sub incidenta dispozitiilor Codului Penal.

Depunerea unei reclamatii interne, in cadrul Companiei, nu inlatura posibilitatea victimei de a depune si
o reclamatie externa.

Sanctiuni si masuri disciplinare

Orice persoana care a fost gasita vinovata de hartuire in urma investigatiilor, incalcand conditiile
prezentei proceduri, poate fi supusa oricaror dintre urmatoarele sanctiuni, prevazute in Regulamentul de
Ordine Interioara al companiei:

a) avertismentul scris;

b) retrogradarea din functie, cu acordarea salariului corespunzator functiei in care se dispune
retrogradarea, pentru o perioada ce nu poate depdasi 60 (saizeci) de zile;

¢) reducerea salariului de baza pe o durata de 1 - 3 luni cu 5 - 10%;

d) reducerea salariului de baza sau, dupa caz, a indemnizatiei de conducere pentru o durata de 1
- 3 luni cu 5 - 10%;

e) desfacerea disciplinara a contractului individual de munca.

Natura sanctiunilor va depinde de gravitatea si amploarea actelor de hartuire.

Se vor aplica sanctiuni proportionale si ferme, pentru a ne asigura ca incidentele de hartuire, inclusiv
hartuirea sexuald, nu sunt tratate ca fiind comportamente normale.

Anumite cazuri grave (violenta fizica, de exemplu) vor duce la concedierea imediata a hartuitorului.

Raportarea incidentelor de hartuire

Angajatii au dreptul si responsabilitatea de a raporta incidente de hartuire, chiar daca acestea nu fi
privesc in mod direct.
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Raportarea nu va atrage sanctiuni impotriva raportorilor, cu exceptia cazurilor de denunturi false, in sens
de razbunare sau de rea-credinta.

Prevenirea hartuirii lalocul de munca

Compania recunoaste ca prevenirea hartuirii este la fel de importanta precum tratarea incidentelor de
hartuire atunci cand acestea apar. Toti angajatii au responsabilitatea de a contribui la crearea unui mediu
de lucru sigur, respectuos si incluziv.

In acest sens, Compania recomand& urmatoarele strategii si masuri preventive:

Promovarea unei culturi a respectului. Fiecare angajat ar trebui sa fie constient de importanta
respectului fatd de colegi si sa incurajeze un comportament respectuos in toate interactiunile
profesionale.

Formare si_constientizare. Compania va oferi formare regulata cu privire la procedura anti-
hartuire, identificarea comportamentelor inacceptabile si modul de raportare a incidentelor de
hartuire. Angajatii sunt incurajati sa participe activ la aceste sesiuni de formare si sa Tisi
imbunatateasca intelegerea asupra hartuirii.

Promovarea comunicarii_deschise. Angajatii sunt incurajati s& comunice deschis si sa-si
exprime nemultumirile sau ingrijorarile in legatura cu comportamentul inadecvat al colegilor sau
al superiorilor.

Respectarea limitelor personale. Toti angajatii ar trebui sa respecte limitele personale ale
colegilor si sa evite comentariile sau comportamentele care ar putea fi percepute ca fiind
ofensatoare sau inadecvate.

Sustinerea colegilor. In cazul in care un angajat observd un comportament care ar putea
constitui hartuire, este important sa ofere sprijin colegului si sa il incurajeze sa raporteze
incidentul.

Constientizarea privilegiilor si puterii. Angajatii ar trebui sa fie constienti de privilegiile si
puterea pe care le detin in cadrul organizatiei si sa evite abuzul acestora in detrimentul colegilor.

Rolul managerilor si liderilor. Managerii si liderii au responsabilitatea de a promova o cultura a
respectului si de a interveni prompt in cazul aparitiei unor situatii de hartuire. Ei trebuie sa fie
modele de conduita respectuoasa si sa ofere sprijin angajatilor care raporteaza incidente de
hartuire.

Aceste strategii si masuri preventive sunt fundamentale pentru crearea si mentinerea unui mediu de lucru
sigur si respectuos pentru toti angajatii Companiei noastre.
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Punereain aplicare a Procedurii privind abordarea cazurilor de hartuire pe criteriu de sex, precum
si hartuire morala la locul de munca

Compania se va asigura ca aceasta procedura este adusa la cunostinta tuturor angajatilor Companiei.

Anual, Compania va oferi formare tuturor angajatilor cu privire la procedura anti-hartuire, semnificatia si
impactul acesteia, precum si modalitati de prevenire si interventie.

Este responsabilitatea fiecarui manager sa se asigure ca toti angajatii sunt constienti si cunosc
prevederile procedurii anti-hartuire. Acestia trebuie sa fie exemple pentru restul angajatilor si sa fie
implicati activ in prevenirea si gestionarea situatiilor de hartuire.

Monitorizare si evaluare

Compania cunoaste importanta monitorizarii acestei proceduri privind hartuirea si se va asigura ca va
colecta in mod anonim statistici si informatii pentru a vedea cum este aplicata procedura si daca aplicarea
este eficienta.

Supervizorii, managerii si cei responsabili cu tratarea cazurilor de hartuire, inclusiv hartuirea sexuala, vor
monitoriza si raporta respectarea acestei proceduri, inclusiv numarul de incidente Tnregistrate, modul in
care acestea au fost tratate si recomandarile facute.

Ca urmare a acestui raport, Compania va evalua eficienta acestei proceduri si va face orice schimbare
va fi considerata necesara.

Prezenta Procedura privind abordarea cazurilor de hartuire pe criteriu de sex, precum si hartuire morala
la locul de munca va fi actualizata ori de cate ori Compania va considera necesar, luand in calcul nu doar
modificarile legislative survenite, ci si eficienta procedurilor aplicate si a rapoartelor intocmite.

Data: 29 martie 2024

XELLA RO S.R.L.
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