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DECLARATIA DE POLITICA IN DOMENIUL DISCIPLINEI LA
LOCUL DE MUNCA REFERITOARE LA DISCRIMINARE,
HARTUIRE, DELAPIDARE, ABUZ

Normele privind organizarea si disciplina muncii in cadrul societitii SC SMART
MERCHANDISING SRL, avand sediul in Bucuregti, str. Mihnea Vodi nr. 6, sector 4, sunt
stabilite prin Regulamentul Intern, intocmit in baza prevederilor Legii nr.53/2003 asa cum a
fost modificata si completatd ulterior, de persoana juridici SC SMART MERCHANDISING
SRL 1n calitate de angajator.

Abaterile disciplinare si sanctiunile aplicabile

Abaterea disciplinari: definire

(1) Angajatorul dispune de prerogativa disciplinari, avand dreptul de a aplica, potrivit legii,
sancfiuni disciplinare salariafilor sai ori de cate ori constati cd acestia au sivarsit o abatere
disciplinara.

(2) Fapta in legdturd cu munca si care constd intr-o actiune sau inactiune savarsitd cu
vinovatie de cdtre salariat, prin care acesta a Incalcat normele legale, prevederile prezentului
Regulament, ale contractului individual de munci, ale contractului colectiv de munca
aplicabil, precum si orice alte prevederi legale in vigoare, constituie abatere disciplinard si se
sanctioneaza indiferent de functia ocupati de salariatul ce a comis abaterea.

Cazuri de abatere disciplinari; abaterile grave si abaterile repetate

(1) Constituie abatere disciplinari, cel putin urmitoarele fapte:

a) Neglijenta in serviciu, definitid ca incilcarea din culp3, de citre angajat, a unei
indatoriri de serviciu, prin neindeplinirea acesteia sau prin indeplinirea ei defectuoasi,
dacd s-a constatat o tulburare bunului mers al organizatiei sau a unei structuri a
acesteia, sau o paguba patrimonijului acesteia, ori o vitimare importanti a intereselor
legale ale unei persoane;

b) Refuzul nejustificat de a indeplini sarcinile si atributiile de serviciu:

c) Delapidarea, definiti ca insugirea, folosirea sau traficarea, de citre angajat, in
interesul sdu sau pentru altul, de bani, valori sau alte bunuri pe care le gestioneazi sau
administreazi;

d) Abuzul in serviciu contra intereselor persoanelor, definit ca fiind fapta angajatului
care, in exercitarea atributiilor sale de serviciu, cu stiint4, nu indeplineste un act ori il
indeplineste in mod defectuos §i prin aceasta cauzeazi o vitimare a intereselor legale
ale unei / unor persoane;

¢) Abuzul in serviciu prin ingridirea unor drepturi, definit ca fiind ingriadirea, de
catre angajat, in exercitarea atributiilor de serviciu, a folosintei sau exercitiului
drepturilor vreunui cetitean, ori crearea, pentru acesta, a unor situatii de inferioritate
pe temei de nationalitate, rasd, sex sau religie;
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f) Abuzul in serviciu contra intereselor organizatiei, definit ca fiind fapta angajatului
care, in exercifiul atributiilor sale de serviciu, cu stiintd, nu indeplineste un act sau il
indeplineste in mod defectuos §i prin aceasta cauzeaza o tulburare insemnati a bunului
mers al organizatiei sau a unei structuri a acesteia, sau o pagubd patrimoniului
acesteia, ori o vitdmare importants a intereselor legale ale organizatiei;

g) Purtarea abuziva, definitd ca fiind intrebuintarea de expresii jignitoare fati de o
persoand de citre angajat in exercitiul atributiilor de serviciu, precum si lovirile sau
alte acte de violentd sdvarsite de acesta; constituie purtare abuzivi si incilcarea
demnitafii personale a altor angajati prin crearea de medii degradante, de intimidare,
de ostilitate, de umilire sau ofensatoare, prin actiuni de discriminare;

h) Discriminarea bazati pe criteriul de sex, definiti ca discriminarea directd si
discriminarea indirectd, harfuirea gi hirfuirea sexuald a unei persoane de ciitre o altd
persoand la locul de muncd sau in alt loc in care aceasta Isi desfagoara activitatea (asa
cum sunt definite in art. 4 din Legea 202/2002 privind egalitatea de sanse si de
tratament intre femei si bérbati), precum si orice tratament mai putin favorabil cauzat
de respingerea unor astfel de comportamente de cétre persoana respectivd ori de
supunerea sa la acestea;

i) Hértuirea morali la locul de muncé, definitd ca orice comportament exercitat cu
privire la un angajat de citre un alt angajat care este superiorul siu ierarhic, de citre
un subaltern si/ sau de cétre un angajat comparabil din punct de vedere ierarhic, in
legaturd cu raporturile de muncd, care sd aibd drept scop sau efect o deteriorare a
conditiilor de munca prin lezarea drepturilor sau demnititii angajatului, prin afectarea
sdndtitii sale fizice sau mentale ori prin compromiterea viitorului profesional al
acestuia, comportament manifestat prin conduitd ostili sau nedoriti, comentarii
verbale sau orice alte actiuni sau gesturi. Hartuirea morali la locul de muncd are un
caracter sistematic si poate aduce atingere demnitétii, integritatii fizice ori mentale a
unui angajat sau grup de angajati, punind In pericol munca lor sau degradand climatul
de lucru. Stresul si epuizarea fizicé sunt o formé de hértuire morala la locul de munca.

j) Falsul intelectual, definit ca fiind falsificarea unui Inscris oficial cu prilejul Intocmirii
acestuia, de cétre un angajat in exercifiul atributiilor de serviciu, prin atestarea unor
imprejurdri necorespunzitoare adevirului, ori prin omisiunea cu stiin{d de a insera
date sau Tmprejurari;

k) Comportamentul indecent, nepotrivit situatiei sau locului de munci;

) Desfésurarea altor activitidfi decét cele stabilite prin fisa postului, sau prin atributiile
stabilite prin contract individual de muncé, in timpul orelor de program;

m) Lipsa nemotivaté sau intdrzierea repetata de la serviciu;

n) Nerespectarea in mod repetat si fard aprobare a programului de lucru;

o) Pirésirea unititii in timpul orelor de program fard ordin de serviciu, aprobarea sefului
ierarhic sau sarcini de munci precise;

p) Prezentarea la serviciu in stare de ebrietate;

q) Refuzul salariatului de a se supune examenelor medicale;

r) Interventiile sau stiruintele pentru solutionarea unor cereri in afara cadrului legal;

s) Nerespectarea secretului profesional sau a confidentialitaii lucrarilor cu acest caracter;

t) Nerespectarea normelor de securitatea i sandtatea muncii;

u) incélcarea prevederilor Legii 349/2002 pentru prevenirea si combaterea efectelor
consumului produselor din tutun, asa cum a fost modificatd inclusiv prin Legea
15/2016, constituie abatere disciplinari grava;

v) Nerespectarea prevederilor din regulamentul GDPR cu privire la protectia datelor cu
caracter personal.
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(2) Constituie abateri grave acele abateri care prin modul de sivérsire, consecintele produse,
gradul de vinovifie, au afectat in mod deosebit procesul de munca, prin incilcarea gravi a
prevederilor mai sus enuntate. Caracterul grav al abaterii va fi apreciat in concret cu ocazia
efectudrii cercetérii disciplinare prealabile, prin coroborarea tuturor motivelor de fapt si de
drept ce au condus la aceasta. Abaterii grave constatate ca avind acest caracter, i va
corespunde o sanctiune disciplinari.

(3) Constituie abateri repetate acele abateri ale prevederilor prezentului Regulament si ale
celorlalte obligatii legale, pe care salariatul le-a sdvarsit intr-o perioadi de 6 luni si pentru
care vor f1 sanctionati, in urma indeplinirii procedurii legale, cu o sanctiune disciplinari.

Sanctiunile disciplinare

In raport cu gravitatea abaterii disciplinare comise, sanctiunile disciplinare ce se aplici sunt:

a) avertismentul scris;

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

¢) reducerea salariului de bazé pe o duratd de 1 — 3 luni cu 5 — 10%;

d) reducerea salariului de bazi si / sau, dupd caz si a indemnizatiei de conducere pe o
perioadd de 1 — 3 luni cu 5 — 10%;

e) desfacerea disciplinard a contractului individual de munci;

O singuri sanctiune pentru aceeasi abatere disciplinari; radierea sanctiunii disciplinare

(1) Pentru aceeasi abatere disciplinard se poate aplica numai o singur3 sanctiune.

(2) Sancfiunea disciplinard se radiaza de drept in termen de 12 luni de la aplicare, daci
salariatului nu i se aplicd o noud sanctiune disciplinari in acest termen. Radierea sanctiunilor
disciplinare se constatd prin decizie a angajatorului emis3 in forma scrisa.

Lipsa de la serviciu fira motive justificate

Absenta nemotivata de la serviciu pe o perioadi de 2 zile consecutive este consideratd abatere
disciplinard §i duce la suspendarea contractului individual de muncs, conform art. 51(2)
Codul Muncii, a celui in cauzd precum si la dispunerea de citre angajator a prerogativei
disciplinare, in conformitate cu art. 247-252 Codul Muncii.

Competenta aplicirii sanctiunilor disciplinare in cazul detasirii

Aplicarea sanctiunilor disciplinare corespunzitor abaterilor sivargite de salariatii altor
angajatori, detagati in cadrul organizatiei, este de competenta conducitorului organizatiei sau
a persoanei imputernicite expres de citre acesta, in conformitate cu atributiile stabilite prin
fisa postului, pe Intreaga perioadi a detasirii.
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Aplicarea sanctiunilor disciplinare in cazul salariatilor detasati ai altor angajatori

(1) In privinta sanctiunilor disciplinare de retrogradare temporara din functie, sau de reducere
temporard a veniturilor salariale, pentru aplicarea acestora salariatilor detasati ai altor
angajatori, angajatorul este obligat sé solicite acordul scris al angajatorului cu care salariatul
detagat are incheiat contract individual de munca.

(2) Desfacerea disciplinara a contractului individual de muncéd nu poate fi dispusid decét de
angajatorul acestuia, in urma transmiterii de urgenti a actelor ce dovedesc indeplinirea
procedurii disciplinare de cétre organizatia la care aceastd persoani a fost detasata.

Procedura disciplinara

Obligativitatea cercetirii disciplinare prealabile

Cu exceptia sanctiunii cu avertisment, nici o sanctiune disciplinari nu se poate aplica inainte
de efectuarea unei cercetiri disciplinare prealabile.

Cercetarea disciplinara prealabila

(1) Pentru efectuarea cercetérii disciplinare, angajatorul va stabili o comisie de disciplini pe
care 0 va imputernici In acest sens. Din comisie va face parte, fird drept de vot, in calitate de
observator, si un reprezentant al salariatilor.

(2) In vederea desfisuririi cercetrii disciplinare prealabile, salariatul va fi convocat n scris
de cétre presedintele comisiei; dispozitia de convocare (convocatorul) va preciza obiectul
(motivul), data, ora si locul Intrevederii si va fi inménatd intr-una din urmétoarele modalititi:
a) personal, in maxim doud zile lucritoare de la emitere, sub semniturd de primire, cu
specificarea datei primirii;
b) prin postd, in situatia In care salariatului nu i s-a putut inména personal raspunsul in
termen de doui zile lucratoare de la emitere, sub regim de scrisoare recomandati cu
confirmare de primire.

(3) Neprezentarea salariatului la convocarea ficutd in conditiile prevazute la alin. (2) fara un
motiv obiectiv dd dreptul angajatorului sid dispund sanctionarea, farad efectuarea cercetirii
disciplinare prealabile.

(4) In cursul cercetarii disciplinare prealabile salariatul are dreptul si formuleze si s sustind
toate apédrdrile in favoarea sa si sd ofere comisiei sau persoanei imputernicite s realizeze
cercetarea toate probele si motivatiile pe care le considerd necesare, precum si dreptul sa fie
asistat, la cererea sa, de cétre un consultant extern specializat in legislatia muncii sau de citre
un reprezentant al sindicatului al c&rui membru este.

(5) La stabilirea sanctiunii se va {ine seama de urmétoarele:
a) imprejurarea in care fapta a fost sdvarsita,
b) gradul de vinovitie al salariatului;
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c¢) consecintele abaterii disciplinare;
d) comportamentul general in serviciu a salariatului;
e) eventualele sanctiuni disciplinare suferite anterior de citre acesta;

Termenul de emitere a deciziei de sanctionare

Aplicarea sancfiunii disciplinare se dispune printr-o decizie emisi in forma scrisd, in termen
de 30 de zile calendaristice de la data ludrii la cunostintd despre sivérsirea abaterii
disciplinare, dar nu mai tarziu de 6 luni de la data sivarsirii faptei.

Cuprinsul deciziei de sanctionare disciplinari

Obligatoriu, decizia trebuie sd cuprindi:

a) descrierea faptei care constituie abatere disciplinari;

b) precizarea prevederilor care au fost incilcate;

c) motivele pentru care au fost inldturate apiririle formulate de salariat in timpul
cercetdrii disciplinare prealabile, sau motivele pentru care, prin neprezentarea firi un
motiv obiectiv a salariatului la convocarea facutd, nu a fost efectuati cercetarea;

d) temeiul de drept in baza c#ruia sanctiunea disciplinari se aplic;

e) termenul in care sanctiunea poate fi contestati;

f) instana competentd la care sanctiunea poate fi contestati;

Stabilirea sanctiunilor disciplinare

(1) Sanctiunile disciplinare aplicabile abaterilor savarsite de citre salariati i constatate dupi
procedura mai sus enuntatd vor fi stabilite de ciitre conducitorul organizatiei sau de citre
persoana Imputernicitd expres de citre acesta, inclusiv in conformitate cu atributiile stabilite
prin fisa postului.

(2) In cazul in care salariatul a sdvargit o abatere grava sau abateri repetate de la regulile de
disciplind a muncii stabilite prin prezentul Regulament sau de la cele stabilite prin Contractul
colectiv de muncd aplicabil, angajatorul poate dispune concedierea numai dupi efectuarea
cercetdrii disciplinare prealabile, in conditiile prevdzute in prezentul Regulament, cu
respectarea prevederilor legale.

Comunicarea deciziei de sanctionare disciplinari

Decizia de sanctionare se comunici salariatului in cel mult 5 zile calendaristice de la data
emiterii si produce efecte de la data comunicirii. Decizia se pred personal salariatului, cu
semndturd de primire, ori, in caz de refuz al primirii, prin scrisoare recomandat3, la domiciliul
sau resedinta comunicati de acesta.
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Contestarea deciziei de sanctionare disciplinari

Decizia de sanctionare poate fi contestati de citre salariat, la tribunalul in a cirei
circumscriptie isi are domiciliul / resedinta persoana sanctionati, in termen de 30 de zile
calendaristice de la data comunicérii.

Reabilitarea disciplinara

Sanctiunile disciplinare se radiazi de drept, dupd cum urmeaza:
a) in termen de 6 luni de la aplicare, sanctiunea disciplinard constdnd in “avertisment
scris”;
b) intermen de un an pentru celelalte sanctiuni decit cea de “avertisment scris”.

Nediscriminarea si inldturarea formelor de incilcare a demnititii

Principiul egalititii de tratament

(1) In cadrul relatiilor de munca functioneazi principiul egalititii de tratament fatd de toti
salariatii si angajatorii.

(2) Orice discriminare directd sau indirectd fatd de un salariat, discriminare prin asociere,
hartuire sau faptd de victimizare, bazatd pe criteriul de ras3, cetitenie, etnie, culoare, limba,
religie, origine sociald, trdsdturi genetice, sex, orientare sexuald, vérsti, handicap, boali
cronicd necontagioasd, infectare cu HIV, optiune politicd, situatie sau responsabilitate
familiald, apartenentd ori activitate sindicald, apartenentd la o categorie defavorizati, este
interzisa.

(3) Constituie discriminare directi orice act sau faptd de deosebire, excludere, restrictie sau
preferintd, intemeiat(&) pe unul sau mai multe dintre criteriile prevazute la alin. (2), care au ca
scop sau ca efect neacordarea, restrdngerea ori inldturarea recunoasterii, folosintei sau
exercitarii drepturilor prevézute in legislatia muncii.

(4) Constituie discriminare indirecti orice prevedere, actiune, criteriu sau practici aparent
neutrd care are ca efect dezavantajarea unei persoane fatd de o altd persoani in baza unuia
dintre criteriile previzute la alin. (2), in afard de cazul in care acea prevedere, actiune, criteriu
sau practicd se justificd in mod obiectiv, printr-un scop legitim, si daca mijloacele de atingere
a acelui scop sunt proportionale, adecvate si necesare.

(5) Hiirtuirea constd in orice tip de comportament care are la bazi unul dintre criteriile
previzute la alin. (2) care are ca scop sau ca efect lezarea demnititii unei persoane si duce la
crearea unui mediu intimidant, ostil, degradant, umilitor sau ofensator.

(6) Discriminarea prin asociere constd din orice act sau faptd de discriminare savarsit(:)
impotriva unei persoane care, desi nu face parte dintr-o categorie de persoane identificati
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potrivit criteriilor previzute la alin. (2), este asociati sau prezumati a fi asociati cu una sau
mai multe persoane apartinind unei astfel de categorii de persoane.

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

(8) Orice comportament care consti in a dispune, scris sau verbal, unei persoane si utilizeze o
formé de discriminare, care are la baza unul dintre criteriile previzute la alin. (2), impotriva
uneia sau mai multor persoane este considerat discriminare.

(9) Nu constituie discriminare excluderea, deosebirea, restrictia sau preferinta in privinta
unui anumit loc de muncé in cazul in care, prin natura specifici a activititii in cauzi sau a
conditiilor in care activitatea respectivi este realizatd, existid anumite cerinte profesionale
esentiale si determinante, cu conditia ca scopul si fie legitim si cerintele proportionale.

(10) Orice tratament nefavorabil salariatilor §i reprezentantilor salariatilor aplicat ca urmare a
solicitdrii sau exercitdrii unuia dintre drepturile previzute la art. 39 alin. (1) Codul Muncii
este interzis.

Comunicarea drepturilor privind respectarea egalititii de sanse si de tratament. Politica
antihdrtuire.

(1) Angajatorii sunt obligati si ii informeze permanent pe angajati, inclusiv prin afisare in
locuri vizibile, asupra drepturilor pe care acestia le au in ceea ce priveste respectarea egalitatii
de sanse si de tratament intre femei si barbati in relatiile de munci.

(2) Angajatorul elaboreazi politica internd pentru eliminarea tolerantei la hirtuirea la locul de
muncd si pentru stabilirea masurilor antihartuire, precum si planurile de actiune privind
implementarea principiului egalitatii de sanse Intre femei si barbati, pentru punerea in practici
a Legii 202/2002 si a normelor metodologice ale acesteia.

Atributiile reprezentantilor salariatilor cu privire la discriminarea pe baza criteriului de
sex

(1) Reprezentantii sindicali din cadrul organizatiilor sindicale, desemnati de confederatiile
sindicale cu atributii pentru asigurarea respectirii egalititii de sanse si de tratament intre
femei si barbati la locul de muncd, primesc de la persoanele care se considers discriminate pe
baza criteriului de sex sesiziri / reclamatii, aplicd procedurile de solutionare a acestora si
solicitd angajatorului rezolvarea cererilor angajatilor, in conformitate cu Legea 202/2002 asa
cum a fost modificatd, completati si republicat.

(2) In cazul in care nu existd organizafie sindicald unul dintre reprezentantii alesi ai
salariatilor are atribufii pentru asigurarea respectarii egalitatii de sanse si de tratament intre
femei i barbati la locul de munci.
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(3) Opinia reprezentantilor salariatilor din unitdti, cu atributii pentru asigurarea respectirii
egalitdfii de sanse si de tratament intre femei i barbati la locul de munca, se mentioneazi in
mod obligatoriu in raportul de control privind respectarea prevederilor legii 202/2002 privind

egalitatea de sanse si de tratament Intre femei si birbati.

Reclamatii legate de discriminarea la locul de munci

(1) Angajatii au dreptul ca, in cazul in care se considerd discriminati, si formuleze sesiziri /
reclamatii citre angajator sau impotriva lui, dacd acesta este direct implicat, si si solicite
sprijinul reprezentantilor salariatilor din unitate pentru rezolvarea situatiei la locul de munca.

(2) In cazul in care aceasti sesizare / reclamatie nu a fost rezolvati la nivelul angajatorului
prin mediere, persoana angajati care prezintd elemente de fapt ce conduc la prezumtia
existenfel unei discrimindri directe sau indirecte in domeniul muncii, pe baza prevederilor
legii 202/2002 privind egalitatea de sanse dintre barbafi si femei, are dreptul atit si sesizeze
institufia competenta, cit si s introducd cerere catre instanta judecatoreascd competents in a
cérei circumscriptie teritoriald isi are domiciliul sau resedinta, respectiv la sectia / completul
pentru conflicte de munci si drepturi de asiguréri sociale din cadrul tribunalului sau, dupi caz,
instanta de contencios administrativ, dar nu mai tdrziu de un an de la data savérsirii faptei.

Data: 05.04.2023
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