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POLITICA ANTI-HARTUIRE, ANTI-DISCRIMINARE LA LOCUL DE MUNCA,
aplicabila in cadrul

Comisiei Nationale a Romaniei pentru UNESCO (CNR UNESCO)

1. INTRODUCERE

CNR UNESCO se angajeaza sa ofere un mediu de munca sigur pentru toti angajatii sai, liberi
de la discriminarea pe orice temei si de la hartuirea la locul de munca, inclusiv hartuirea sexuala.

CNR UNESCO 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.

Orice persoana despre care s-a dovedit cd a hartuit o altd persoana va fi sanctionata disciplinar,
sanctiunile putand duce inclusiv pana la desfacerea disciplinara a contractului individual de munca.

Toate reclamatiile de hartuire vor fi tratate cu celeritate si in conditii de confidentialitate.
Persoanele care depun plangeri de hartuire nu vor fi transformate in victime in urma depunerii
plangerii.

2. SCOP

Obiectivul politicii are la baza asigurarea unui cadru de implementare solid, bazat pe egalitate
si respect pentru demnitatea fiecarei persoane, indifferent de sex, rasa, clasa sociala sau etnie, stare
civila sau stare de sanatate, punte de lucru, precum si persoanelor cu care salariatii interactioneaza
in timpul programului de lucru (vizitatori, parteneri, spectatori, colaboratori, etc.)

3. APLICABILITATE

Prezenta politica este aplicabila tuturor salariatilor CNR UNESCO precum si persoanelor cu
care salariatii interactioneaza in timpul programului de lucru (colaboratori, partenert,
vizitatori, spectator, s.a)

4. DEFINITII

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

b) Prin discriminare indirecta se intelege situatia in care o dispozitie, un criteriu sau o
practica, apparent 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
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aceastd practicd este justificata obiectiv de un scop legitim, iar mijloacele de atingere a
acestui scop sunt corespunzatoare si necesare;

c) Prin hartuire se intelege situatia in care se manifesta un comportament nedorit, care face
0 persoana sa se simtd ofensatd, umilitd sau intimidata. Aceasta include situatiile 1n care o
persoana este obligata sa se angajeze 1n activitati sexuale ca o conditie a angajarii persoanei
respective, precum si situatii care creeaza un mediu ostil, intimidant sau umilitor.

d) Prin hartuire sexuala se intelege situatia in care se manifesta un comportament nedorit cu
conotatie sexuald, exprimat fizic, verbal sau nonverbal, avand ca efect lezarea demnitatii
unei persoane si, in special, crearea unui mediu de intimidare, ostil, degradant, umilitor sau
jignitor. Poate fi un comportament repetitiv sau se poate intdmpla o singura data, poate viza
un singur individ sau u grup de persoane.

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

» contact fizic nedorit: atingerea, ciupirea, inclusiv prinderi, frecari, sarutari, Imbratisari,
mangaieri, atingeri necorespunzatoare pe cap sau pe corp;

» violenta fizica, inclusiv agresiunea sexuala;

» utilizarea amenintarilor sau recompenselor legate de locul de munca pentru a solicita
favoruri sexuale.

Conduita verbala care implica hartuire:

comentariile privind aspectul, varsta, viata privatd 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;

observatii condescendente sau paternaliste;

trimiterea mesajelor explicite sexual (prin telefon, e-mail sau orice alte mijloace de
comunicare).

VVVVVYY

Comportament non-verbal care implica hartuire:
> afisarea materialelor explicite sexual sau sugestive;
» fluieraturi;

» priviri insistente.

Oricine poate fi o victima a hartuirii, indiferent de sexul destinatarului si de sexul hartuitorului.
CNR UNESCO recunoaste ca hartuirea poate sa apara atat intre persoane de sexe diferite, dar si
intre oameni din acelasi sex.
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Pentru actiuni care incalcd conduita normala si care nu sunt dorite sau bine primite de
destinatar, putem concluziona ca acesta este supus hartuirii.

Orice tip de hartuire este interzis, atat in interiorul institutiei cat si in afara acesteia, inclusiv la
evenimente sociale, deplasari interne sau externe, sesiuni de formare profesionala sau conferinte
organizate de institutie.

e)

< AN NI N N NN ANERN

ANIANEA NN

Prin hartuire psihologica se intelege orice compartament necorespunzator care are loc
intr-o perioada, este repetitive sau sisematic si implica un comportament fizic, limbaj oral
sau scris, gesture sau alte acte intentionate si care ar putea afecta personalitatea, demnitatea
sau integritatea fizica ori psihologica a unei persoane;

Prin bullying se intelege actiunea sau o serie de actiuni fizice, verbale, reationale si/sau
cibernetice, intr-un context de munca sau in structurile functionale destinate formarii
profesionale, sdvarsite cu intentie, care implicd un dezechilibru de putere, care au drept
consecintd atingerea demnitatii ori crearea unei atmosphere de intimidare, ostile,
degradante, umilitoare si ofensatoare, indreptate impotriva unei persoane sau grup de
persoane si vizeaza aspecte de discriminare si excludere social, care pot fi legate de
apartenenta la o anumita rasa, nationalitate, etnie, religie, categorie social sau la o categorie
defavorizata ori de convingerile, sexul sau orientarea sexuald, caracteristicile personale.

Bullying-ul include, fara a se limita la:

Comportament intimidant, abuziv, din punct de vedere fizic sau amenintator;
Comportament care denigreaza, ridiculizeaza sau umileste o persoana, in special in fata
colegilor;

Invinuirea unei singure persoane atunci cand exista o problema comuni;

Tipatul la colegi pentru a-si indeplini sarcinile;

Subminarea constantd a unei persoane si a capacitdtii sale de a-si face munca;
Cyberbullying (bullying prin intermediul e-mailului sau retelelor sociale);

Provocarea intentionatd a esecului unei persoane;

Sarcini fara rost care nu au legatura cu postul ocupat;

Ascunderea intentionata a informatiilor necesare unui angajat petru a-si indeplini sarcinile
de serviciu in mod corespunzator;

Comunicari scrise si verbal (inclusive e-mailuri, retele sociale, mesaje text, etc.) care contin
abuzuri, amenintari, sarcasm si alte forme de limbaj de injosire, de exemplu raspndirea de
barfe, zvonuri si aluzii rdutacioase;

Critica neconstructiva constanta si/sau “cautarea de nod 1n papurd”;

Atribuirea de sarcini imposibile, supraolicitarea sau stabilirea unor terene limita nerealiste;
Folosirea autoritatii ierarhice pentru a solicita realizarea de comisioane/sarcini personale;
Violenta la locul de munca — incident in cadrul caruia un angajat este atacat fizic sau
amenintat la locul de munca si include: lovirea cu méana sau piciorul, zgariatul, muscatul,
scuipatu sau orice alt tip de contact fizic direct, atacul cu cutite, pistoale, bate sau orice alt
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tip de arma, Tmpinsu, Imrancirea, punerea unei piedici, apucarea brutala, orice altd forma
de contact fizic indecent.

Prin sex desemnam ansamblul trasaturilor biologice si fiziologice prin care se defines
femeile si barbatii;

Prin gen desemnam ansamblul format din rolurile, comportamentele, trasaturile si
activitatile pe care societatea le considerda potrivte pentru femei si, respective pentru
barbati;

Prin munci de valoare egala se intelege activitatea renumerata care, in urma compararii,
pe baza acelorasi indicatori si unitati de masurd, cu o alta activitate, reflect folosirea unor
cunostinte si deprinderi profesionale similar sau egale si depunerea unei cantitati egale ori
similar de efort intellectual si/sau fizic;

Prin discriminarea bazati pe criterul de sex se intelege discriminarea direct si
discriminarea indirectd, hartuirea si hartuirea sexuald a unei persoane de catre o alta
persoana la locul de munca sau in alt loc in care acesta isi desfasoara activitatea, precum si
orice tratament mai putin favorabil cauzat de respingerea unor astfel de comportamente de
catre persoana respective ori de supunerea sa la acestea;

Prin discriminare multipli se intelege orice discriminare bazata pe doua sau mai multe
criterii de discriminare;

Prin statut familial se intelege acel statut prin care o persoana se afla in relatii de rudenie,
casatorie sau adoptie cu altd persoana;

m) Prin stereotipuri de gen se intelege sistemele organizate de credinte ti opinii consensuale,

p)

perceptii si prejudecdti in legatura cu atributiile si caracteristicile, precum si rolurile pe care
le au sau ar fi trebuit sd le indeplineasca female si barbatii;
Prin statut marital se intelege acel statut prin care o persoana este necasatotit(a), casatorit
(a), divortat (a), vaduv(a);
Prin violenta de gen se intelege fapta de violentadirectionatd impotriva unei femei sau,
dupad caz, a unui barbat, motivate de apartenenta de sex. Violenta de gen impotriva femeilor
este violenta care afecteazd femeile Tn mod disproportionat. Violenta de gen cuprinde, fara
a se limita insa la acestea, urmatoarele fapte: violenta domestic, violenta sexuald, mutilarea
genital a femeilor, casatorie fortatd, avortul fortat si sterilizarea fortata, hartuirea sexuala,
traficul de fiinte umane si prostitutia fortata;
Prin egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati in relatiile de munca se
intelege accesul nediscriminatoriu la:
v' Exercitarea libera a unei profesii sau activitati;
v' Angajarea in toate posturile sau locurile de munca vacante si la toate nivelurile
ierarhiei profesionale;
v" Venituri egala pentru munci de valoare egala;
v' Informare si consigliere profesionala, programe de initiere, calificare,
perfectionare, specializare si recalificare profesionald, inclusive ucenicia;
v" Promovare la orice nivel ierarhic si profesional;
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v" Conditii de incadrare in munca si de munca ce respectd normele de sanatate si
securitate in muncd, conform prevederilor legislatiei 1n vigoare, inclusiv
conditiile de concediere;

v' Beneficii, altele decat cele de natura salariala, precum si acces la sistemele
publlice si private de Securitate sociala;

v" Organizatii sindicale si organisme profesionale, precum si la beneficiile acordate
de acestea;

v' Prestatii si servicii sociale, acordate in conformitate cu legislatia in vigoare.

5. ROLURI SI RESPONSABILITATI
a) Conducerea CNR UNESCO se asigura:

> ca toti salariatii sd cunoasca aceasta politica anti-hartuire si anti-discriminare la locul de
munca; si de tratament intre femei si barbati;

» de eliminarea situatilor de hartuire din mediul de lucru, prin crearea unei culturi a
onestitdtii, a sinceritatii si a unei abordari pragmatice n gestionarea acestor situatii deicate;

» ca toate situatiile de comportament necorespunzator sunt semnale proactive si solutionate,
fara a depinde doar de plangerile formale sau informale depuse de angajati;

» informeaza imediat, dupa ce a fost sesizatd autoritatea publlica abilitata cu aplicarea si
controlul respectarii legislatiei privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si
barbati,

» ca incidentele in care se sustine existenta bullying-ului si de hartuire sunt investigate
amanuntit si raportate in conformitate cu politica aplicabila;

» numeste ca persoana responsabild pentru primirea reclamatiilor, consilierul de etica;

» cd angajatii constientizeaza ca vor fi ascultati in situatiile pe care le expun, ca u au retineri
in a-si spune ingrijorarile si ca situatiile expuse sunt tratate cu grija, sensibilitate si
confidentialitate deplina;

» se asigura ca cei care se dovedesc vinovati de cazuri confirmate de hartuire, sunt tratati in
conformitate cu procedura de cercetare disciplinara in vigoare.

b) Persoana responsabila:

» ofera consultata, informatii si instruire oricarui salariat referitor la politicile si ligislatia
aplicabila;

» asigura support si consigliere pentru angajatii afectati in mod negative de un incident de
tip hartuire, situatiile expuse fiind tratate cu grija, sensibilitate si confidentialitate deplind;

» participa nemijlocit la solutionarea plangerilor formulate s salariati in legatura cu situatiile
de coportament necorespunzator, indifferent daca aceste plangeri sunt formale sau
informale;

» raporteaza managerulu toate situatiile de tip discriminare/hartuire de care ia cunostinta;
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» coopereaza cu angajatii atunci cand acestia sunt solicitati sa ofere informatii relevante
pentru solutionarea unui caz;

» identifica si solutioneaza cazurile de nerespectare a legislatiei si politicilor aplicabile in
domeniu;

» gestioneazd procesele de solutionarea plangerilor si/sau disciplinare impreund cu
conducerea institutiei.

6. PROCEDURA DE RECLAMATII

Oricine este supus hartuirii/discrimindrii la locul de munca va informa presupusul hartuitor
despre comportamentul nedorit si deranjant. CNR UNESCO recunoaste ca pot apdrea situatii de
hértuire 1n relatii inegale la locul de munca (adica intre un sef si angajatul din suborinea sa) 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, el / ea poate aborda pe unul dintre
membrii personalului desemnati responsabili pentru primirea plangerilor de hartuire. Aceasta
persoana ar putea fi un alt sef, un membru al departamentului de resurse umane sau o persoana din
conducerea superioara a institutiei.

6.1. Plingere informala

Angajatii care sunt supusi hartuirii, ar trebui, dacd este posibil, sa informeze presupusul
hértuitor despre comportamentul nedorit si deranjant. Pot aparea situatii de hartuire in relatii
inegale (adicd Intre o persoana cu functie de conducere si o persoana aflatd in pozitie de subaltern)
s1 cd exista situatii In care nu este posibil ca victima sa il informeze pe presupusul hartuitor. Daca
o victimd nu poate aborda direct un presupus hartuitor, el/ ea poate aborda unul dintre membrii
personalului desemnati responsabili pentru primirea plangerilor de hartuire. Aceasta persoand ar
putea fi un alt reprezentant cu rol de conducere, un angajati desemnat de catre conducerea societatii
sau o persoand din conducerea societatii.

6.2. Plangere formala

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

PASUL 1 DEPUNEREA PLANGERII: Plangerea poate fi formulati de persoana vitimati in
forma scrisa (olograf sau electronic-la 0 adresa de email dedicata office@cnr-unesco.ro dar
obligatoriu asumata prin semndtura de catre victima, cu respectarea protectiei datelor de identitate,
in vederea asigurarii protectiei acesteia) sau verbald (discutie cu persoana desemnata, in urma
careia se va intocmi un proces-verbal).

Atunci cand persoana desemnata/ comisia primeste o plangere de hartuire sexuald, acesta
trebuie:
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* sd Inregistreze imediat datele, orele si faptele incidentului (incidentelor);

* sa clarifice opiniile victimei cu privire la rezultatul dorit; sa se asigure ca victima intelege
procedurile organizatiei pentru solutionarea plangerii;

* sa prezinte si sa aleagd Impreuna cu victima unul dintre urmatorii pasi de actiune: plangere
informald sau formala, in intelegere ca alegerea In mod informal a solutionarii problemei nu
exclude posibilitatea ca victima sa-si doreasca si o rezolvare formald in cazul in care hartuirea
continua;

* s4 o Indrume catre consiliere psihologica, juridica §i sd consemneze masura propusa si
agreata;

* pastrarea unei evidente confidentiale a tuturor discutiilor; o sd respecte alegerea victimet,

* sa se asigure cd victima stie cd poate depune reclamatia in afara societatatii prin cadrul/
legislatia relevantd. Persoana desemnata/ Comisia care efectueaza ancheta trebuie:

» sd ofere o posibilitate presupusului hartuitor sd raspundd plangerii; o sd se asigure ca
presupusul hartuitor intelege mecanismul de reclamatii;

» sa faciliteze discutiile intre cele doua parti pentru a obtine o rezolutie informald care este
acceptabila pentru reclamant sau sa sesizeze un mediator desemnat in cadrul societatétii pentru a
rezolva problema;

* sd intervieveze separat victima si presupusul hartuitor;
* sd intervieveze separat alte parti terte relevante;
* sa decida daca incidentul de hartuire a avut loc sau nu;

* sd Intocmeasca un raport care sa detalieze investigatiile, constatdrile si orice recomandari; in
cazul 1n care hartuirea a avut loc, sd decida care este solutia potrivitd pentru victima, prin consultare
cu victima (luand in considerare scuzele, schimbarea aranjamentelor de lucru, instruirea pentru
hértuitor, sanctiuni disciplinare, suspendare, concediere);

* sa urmareascd evenimentele post-decizionale pentru a se asigura cd recomandarile sunt
implementate, ca actiunile de hartuire s-au oprit si cd victima este multumita de rezultat;

* daca nu poate determina ca a avut loc hartuirea, persoana desemnata/ comisia ar putea sa
faca recomandari pentru a se asigura ca productivitatea si activitatea de munca nu sunt afectate;

* sa tind o evidenta a tuturor actiunilor intreprinse; o sd asigure pastrarea confidentialitatii
tuturor inregistrarilor referitoare la cazul de reclamatie.
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PASUL 2 RAPORTUL DE CAZ

Persoana desemnatd/ comisia, care a primit initial plangerea, va demara realizarea unui raport
de caz, care va cuprinde:

1) Datele din plangere:

v 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 desemnata/ comisia sesizata trebuie:

sd comunice victimei posibilitatile de solutionare;

sa analizeze solicitarile acesteia;

sd clarifice opiniile victimei cu privire la rezultatul dorit;

sa consemneze decizia luata;

sd se asigure ca victima cunoaste si intelege procedurile pentru solutionarea plangerii;
sa prezinte si sd aleagd Tmpreund cu victima unul dintre urmatorii pasi de actiune;

sa pastreze o evidentd confidentiala a tuturor discutiilor;

sd respecte alegerea victimei;

sd o indrume catre consiliere psihologica, juridica;

sa se asigure ca victima stie cd poate depune reclamatia In afara societatii, prin intermediul

legislatiei relevante;

sd 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 desemnata/ comisia sesizata trebuie:

sa ofere o posibilitate presupusului hartuitor sa raspunda plangerii;
sd se asigure ca presupusul hartuitor intelege mecanismul de reclamatii;

sa informeze presupusul faptuitor cu privire la politica societatii in cazul hartuirii, hartuirii

sexuale, dar si cu privire la legislatia nationala in domeniu;

e sa informeze presupusul faptuitor cu privire la posibilele sanctiuni;
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e si faciliteze, daca este cazul si doar in urma acordului prealabil al victimei, discutiile intre
cele doud parti;

® si se asigure ca se pastreaza un registru confidential despre desfasurarea anchetei. Raportul
de caz se realizeaza in termen de maxim 7 zile lucratoare, de la depunerea reclamatiei.

PASUL 3 ANCHETA

Raportul de caz este inaintat, in functie de situatia semnalata, comisiei desemnate la nivelul
institutiei prin decizia managerului pentru primirea/ solutionarea cazurilor de hartuire.

Persoana desemnata/ Comisia care efectueaza ancheta trebuie:
® sd intervieveze separat victima si persoana acuzata;

® si intervieveze separat alte parti terte relevante;

e si decida daca incidentele au avut loc sau nu;

e sd intocmeascd un raport al anchetei, care sa cuprinda sesizarea, investigatiile, constatarile
si masurile dispuse

e in cazul in care faptele au avut loc, sa decida care este solutia potrivitd pentru victima, prin
consultare cu victima (ludnd in considerare scuzele, schimbarea aranjamentelor de lucru, o
promovare, dacd victima a fost retrogradatd, ca urmare a hartuirii, consilierea hartuitorului,
sanctiuni disciplinare, suspendare, concediere);

esd urmareascd evenimentele post-decizionale, pentru a se asigura cd recomandarile sunt
implementate, ca actiunile de hartuire s-au oprit si cd victima este multumita de rezultat;

e in cazul in care nu poate determina daca faptele au avut loc sau nu, sd facd recomandari,
pentru a se asigura ca nu este afectat climatul de muncd (informare, constientizare, grupuri de
suport);

® sd tind o evidentd a tuturor actiunilor intreprinse;
® sd asigure pastrarea confidentialitatii tuturor inregistrarilor referitoare la cazul investigat;

® sa se asigure cd procesul se realizeaza cat mai repede posibil, cel mai tarziu in termen de 45
de zile de la data la care a fost facuta reclamatia.

PASUL 4 SOLUTIONAREA PLANGERII

Solutionarea plangerii reprezintd etapa finald a procedurii, In cadrul céreia persoana
desemnata/comisia intocmeste un raport final prin care detaliazd investigatiile, constatarile si
masurile propuse, dupa caz, si pe care il va inainta conducerii angajatorului. Pot fi sanctionati
disciplinar si salariatii implicati in etapele procedurale si care nu respectd regulile de
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confidentialitate. Poate raspunde disciplinar si persoana care a facut sesizarea, dacd in urma
cercetarii se stabileste ca a adus acuzatii false, cu rea-credinta.

6.3 Procesul de reclamatie externd

O persoand care a fost supusd hartuirii poate, de asemenea, sd facd o plangere in afara
institutiei. 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 judecata,

» organele de cercetare penald daca hartuirea este atat de grava, incat formele se circumscriu
infractiunilor din Codul Penal.

7. SANCTIUNI SI MASURI DISCIPLINARE

Orice angajat care a fost gasit vinovat de discriminare/hartuire/bullying in urma investigatiilor,
incédlcand conditiile politicii anti-hartuire, poate fi supusd oricaror dintre urmatoarele sanctiuni,
potrivit prevederilor Codului Muncii, ale Contractului Colectiv de Munca si ale Regulamentului
Intern:

a) avertismentul scris;

b) retrogradarea din functie, cu acordarea salariului corespunzator functiei in care s-a
dispus retrogradarea, pentru o durata ce nu poate depasi 60 de zile;

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

d) reducerea salariului de bazd si/sau, dupd caz, si a indemnizatiei de conducere pe o
perioada 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.

Totodatd, orice salariat care a formulat acuzatii nefondate impotriva altui salariat privind o
situatie de discriminare/hartuire/bullying poate fi sanctionat disciplinar, potrivit prevederilor
Codului Muncii, ale Contractului de Munca si ale Regulamentului Intern.
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8. MONITORIZARE SI EVALUARE

CNR UNESCO cunoaste importanta monitorizarii acestei politici privind hartuirea si se va
asigura ca va colecta in mod anonim statistici si informatii pentru a vedea cum este aplicata politica
si daca aplicarea este eficienta.

Cei responsabili cu tratarea cazurilor de hartuire, inclusive hartuirea sexuala, vor monitoriza si
raporta respectarea acestei politici, inclusive numarul de incidente, modul in care acestea au fost
tratate si recomandarile facute. Acest lucru se va face anual. Ca urmare a acestui raport, institutia
va evalua eficienta acestei politici si va face orice schimbare necesara.

9. PUNEREA iN APLICARE A POLITCII

Conducerea CNR UNESCO se va asigura ca aceasta politica este adusa la cunostinta tuturor
salariatilor. Aceasta trebuie sa fie inclusa in dosarul de personal.

Toti noii angajati trebuie instruiti cu privire la continutul acestei politici ca parte a introducerii
lor in companie.

Este responsabilitatea fiecarui manager sa se asigure ca toti angajatii sunt constienti si cunosc
prevederile politicii anti-hartuire.



