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Violenta la locul de munca

Orice incident in care oamenii devin victime ale comportamentului abuziv, care
implicd amenintari sau atacuri n legatura cu activitatea pe care acestia o desfasoara la
locul de munca si care antreneaza un risc explicit sau implicit pentru siguranta,
bunastarea si sandtatea lor, poate fi considerat ,,violenta psihicd”.

Pentru a explica diferite notiuni legate de violenta fizica sau psihica trebuie sa
definim cativa termeni:

Comportament abuziv: Comportament care se abate de la o conduita
rezonabila si implica utilizarea excesiva a fortei fizice sau a presiunii psihice.

Amenintari: Amenintdri cu moartea sau anuntarea intentiei de a-1 face rau
cuiva sau de a-i produce daune materiale.

Atac: Incercarea de a provoca lovituri sau vatimari cuiva, daune fizice.

Violenta este definitd ca o forma de comportament negativ sau de actiune,
in relatiile dintre doud sau mai multe persoane, caracterizate printr-o
agresivitate uneori repetata, alteori sporadica, avand efecte negative asupra
securitatii, sanatatii si bunastarii lucratorilor la locul de munca.

Aceasta agresiune poate avea diferite manifestari: fie printr-o simpla atitudine a
corpului (provocatoare, dispretuitoare, suficientd) fatd de cealaltd persoana, fie printr-
o adevarata actiune violenta, fizica sau verbala.

Violenta se manifestd sub mai multe forme, precum: agresiunea fizica, injuriile
verbale, intimidarea, hartuirea morala si sexuala, discriminarea bazata pe religie, rasa,
handicap, sex sau, in orice caz, diferenta, si poate fi exercitata de persoane din afara,
dar si din interiorul mediului de lucru.

In ceea ce priveste violenta fizica, trebuie specificat faptul cd aceasta poate
avea in viitorul imediat sau indepartat consecinte nu doar fizice, ci si psihice.

Daca existenta violentei fizice personale la locul de munca a fost intotdeauna
recunoscuta, existenta violentei psihice a fost mult timp subestimatd insd acum se
bucura de atentia cuvenita. Aceasta este deseori rezultatul comportamentelor repetate,
relativ minore, atunci cand sunt luate in mod individual, dar a caror insumare poate
provoca o forma foarte grava de violenta.

Desi un singur incident poate fi suficient, violenta psihica este de multe ori
rezultatul unor acte repetate, inoportune, ne-reciproce si impuse, putand avea un
impact devastator asupra victimei.



Faptele considerate violentd psihica la locul de munca se impart in mai multe

categorii, dupa cum urmeaza :
I. Fapte de violenta orientate spre munca prestata

A. Evaluarea profesionald

critica nejustificatd sau exageratd a muncii prestate;
evaluarea negativa a muncii;

controlul excesiv al salariatului;

controlul medical excesiv al salariatului.

B. Distribuirea sarcinilor de serviciu

retragerea sarcinilor de serviciu;

supraincarcarea cu sarcini de serviciu;

lipsa sarcinilor de serviciu;

multiplicarea sarcinilor diferite/noi;

sarcini neadecvate la nivelul competentei sau a starii de
sanatate a victimeli;

sarcini inutile sau absurde.

C. Administrarea carierei

santaj la angajare, la promovare sau la mutarea pe un alt post
mutarea impusa;

luarea sau schimbarea intrebuintdrii instrumentelor de lucru
(birou, fax, calculator, telefon...);

diferenta de tratament 1in cazul acorddrii concediilor,
programelor de lucru, norma de munca, formare profesionala;
solicitdri verbale privind demisia.

D. Comunicarea profesionald

deformarea sau disimularea informatiei necesara realizarii
muncii (sabotarea muncii);

discreditarea victimei, cu privire la munca prestata in fata unui
tert.

E. Comportamente delicvente

atingeri aduse dreptului muncii (retragerea primelor de sfarsit
de an, a primelor de vacantd, inmultirea contractelor cu durata

1  https://www.costelgilca.ro/stiri/document/9546/fapte-considerate-violenta-psihica-la-locul-de-munca.html
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determinata);
furtul de documente de lucru.

I1. Fapte de violenta indreptate impotriva persoanei

A. Violenta verbala

intruziunea in viata privatd (intrebari indiscrete, ascultarea
conversatiilor telefonice, citirea emailurilor, coplesirea
victimei cu apeluri telefonice, s.a.);

criticarea vietii private a victimei;

certuri verbale;

folosirea unor cuvinte care aduc atingere demnitatii persoanei;
batjocurd, umor deplasat, rasism, sexism, poreclirea victimei;
descalificarea persoanei in prezenta tertilor;

refuzul de a colabora (profesional) cu victima;

manipularea comunicarii verbale (negarea unui acord dat
verbal), minciuni, discurs ambiguu sau vag, santaj afectiv,
manipularea sentimentelor;

interzicerea celorlalti colegi de a vorbi cu victima,;

lansarea de zvonuri rau voitoare, acuzatii nefondate.

B. Violenta fizica

gesturi agresive (trantitul usii, batutul cu pumnul in masa);
amenintari cu agresarea fizica;

agresare fizica (Impins, scuipat, molestare, s.a.);

degradarea materialelor de lucru sau a bunurilor personale ale
victimei;

urmarirea (stalking);

extorcarea de bani cu intimidare fizica;

conditii de munca insalubre, expuneri repetate ale victimei la
produse periculoase, obligarea efectuarea repetatd a unor
sarcini dificile sau degradate.

C. Violenta sexuala

violentd sexuala fard contact fizic (avansuri, aluzii sau remarci
cu conotatii sexuale);

violenta sexuald cu contact fizic (atingeri, contacte fizice
cautate, mangaieri sexuale).



D. Violenti comportamentaldi
= mici vexatii, meschinarii;
= gesturi ofensatoare;

Factori individuali pot influenta atat incidenta cat si procesul violentei psihice
la locul de munca si se pot aplica atat autorului hartuirii, cat si victimei hartuirii. Prin
factori individuali Intelegem:

e variabilele socio-demografice (sexul, varsta, nivelul de educatie, starea civild);

e tipurile, stilurile si trasaturile personalitatii;

e comportamentele specifice;

e caracteristicile specifice ale relatiei dintre individ si locul de munca (durata
contractului, nivelul de experienta si de formare).

Se cunoaste faptul ca persoanele cu o stima de sine ridicata tind sa reactioneze
agresiv atunci cand se simt amenintate, pentru a-si proteja amorul propriu. Persoanele
cu un amor propriu exacerbat pot insi avea, de asemenea, putin respect pentru altii. In
mod similar, instabilitatea stimei de sine poate duce la reactii agresive in fata unei
amenintari’,

Alte studii au evidentiat trdsaturile de personalitate care dau nastere la
ostilitate, precum ar fi:

e 1nvidia;

e gelozia;

e concurenta;

e lipsa de auto-critica a propriului comportament.

Alte studii sustin ca hartuitorul sufera de o lipsa de introspectie sau de analiza
criticd a comportamentului sau si sugereaza ca el ar putea sd nu fie constient de
impactul real al atitudinii sale.

Multi cercetatori sunt totusi rezervati fatd de punctul de vedere simplist ca
agresiunile ar fi consecinta unor boli sau a unor trasdturi de personalitate
psihopatologice, desi dovezile privind trasaturile de caracter si antecedentele de
agresiuni sunt rare. Victimele ale caror antecedente personale au fost analizate
prezentau urmatoarele caracteristici:

e stima de sine scazuta;

e nivel ridicat de anxietate;

e introvertit, constiincios, nevrotic i supus.

Studii mai recente compara caracteristicile victimelor cu cele ale unui grup

2 Richman, Laura. (1996). Relation of Threatened Egotism to Violence and Aggression: The Dark Side of High Self
Esteem. Psychological Review. 103. 10.1037//0033-295X.103.1.5.
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martor si concluzioneaza ca victimele sunt mai putin autoritare si animate de un spirit
de competitie decat grupul martor. Ramane de aflat in ce masura aceste trasaturi de
caracter trebuie considerate ca fiind cauza sau consecinta agresiunilor. Se sugereaza
de asemenea, cd atitudinea lor trebuie analizata ca o ,reactie normald la o situatie
anormald”.

Din analiza mai multor situatii care implica violenta, reiese ca unele situatii de
lucru sunt deosebit de expuse la escaladarea acestui tip de violentd, desi este
improbabil ca diversele antecedente situationale si organizationale sa afecteze
diferitele grupuri demografice in mod uniform.

In ceea ce priveste factorii organizationali, uneori este dificil si se faci o
distinctie clara intre abuzul fizic si violenta psihicd. De aceea, combinatia de factori
prezentatd mai jos se poate dovedi artificiald, putdnd exista o suprapunerea a
categoriilor.

Mediu de lucru fizic: unele aspecte fizice ale mediului de lucru pot influenta
comportamentele agresive si violente. Astfel, -a stabilit o legdtura intre un mediu de
lucru zgomotos, calduros, rece sau prea mic si sentimentele si atitudinile de ostilitate
crescute.

Conducere si management. Influenta stilului de conducere asupra violentei
psihice a facut obiectul multor studii si cercetari, care tind sa demonstreze existenta
unei legdturi intre stilurile de conducere autoritar si permisiv si incidenta hartuirii si a
intimidarilor.

Schimbare. Restructurarea organizationald a fost un factor de risc pentru
agresiuni. Riscul de agresiuni poate creste in cazul in care managerii adoptad practici
mai autocratice pentru a provoca schimbarea. Riscul de hartuire este semnificativ mai
mare in organizatiile in care au loc schimbari.

Potentialul de hartuire pe orizontala sau de hartuire intre colegii de acelasi
nivel implica faptul ca victimele sunt supuse unor niveluri fortate de cooperare sau de
lucru in echipd mai mari decat persoanele neafectate de acest fenomen, cu care sunt
comparate. Daca munca in echipd poate fi extrem de beneficd pentru angajati si
organizare, munca in echipda obligatorie poate fi considerati un antecedent
potential de hdrtuire, un teren fertil pentru dezvoltarea unor conflicte, mai ales atunci
cand este asociatd cu o concurenta intre echipe care isi disputd recompense limitate.

Reglementarea violentei la locul de munca in Europa este extrem de diversa si
intr-o evolutie constanta: unele tari dispun de o legislatie specifica pentru a aborda
problema, in timp ce altele considerda ca legislatia lor penald, civild, de mediu,
sdnatate si securitate este suficientd pentru a acoperi aceasta problema. Alte tari
abordeazd problema prin masuri nelegislative, cum ar fi coduri de buna practica,



regulamente si alte conventii colective, in timp ce altele abia incep sd facd eforturi
pentru a combate problema violentei la locul de munca.

Pozitia Comisiei Europene

Comisia subliniazd necesitatea de a adapta cadrul legal astfel incéat sd ia in
considerare si aparitia unor riscuri psihosociale:

,Dezvoltarea unor noi boli si tulburari psihosociale creeaza provocari pentru
sanatatea si siguranta la locul de munca si compromite ameliorarea conditiilor la
locul de munca. Formele variate pe cale le iau hartuirea si violenta la locul de
muncd reprezinta astazi o problema particulara care justifica o actiune legislativa.
Comisia va examina oportunitatea adoptarii unui instrument comunitar privind
hartuirea si violenta la locul de munca”.

Aspecte juridice

Salariatului 1i sunt garantate prin Constitutie drepturile fundamentale si anume:

e dreptul la demnitate in munca,

e dreptul la viata privata,

e dreptul la libertate de exprimare

Conform art. 6 alin. (1) din Codul muncii, orice salariat care presteaza o
munca beneficiaza de conditii de munca adecvate activitdtii desfasurate, de protectie
sociala, de securitate si sandtate in munca, precum si de respectarea demnitdtii i a
constiintei sale, fard nicio discriminare, iar art. 39 alin. 1 lit e) din Codul muncii
prevede ca salariatul are dreptul la demnitate Tn munca.

In Carta drepturilor fundamentale a Uniunii Europene > Titlul T Art. 1 este
dedicat demnitatii umane: ,,Demnitatea umana este inviolabila. Aceasta trebuie
respectatd si protejatd.“ In ceeea ce priveste munca, Art. 5 (2) specificd faptul ci:
Nimeni nu poate fi constrins si efectueze o muncd fortati sau obligatorie.“ In
continuare, Art. 7 se refera la respectarea vietii private si de familie: ,,Orice persoana
are dreptul la respectarea vietii private si de familie, a domiciliului si a secretului
comunicatiilor*. Mai departe, Art. 31 se refera la conditiile de munca: ,,Orice
lucrator are dreptul la conditii de munca care sa respecte sandtatea, securitatea §i
demnitatea sa.* Hartuirea sexuald, hartuirea morald, discriminarea pe orice motiv
reprezintd incalcari ale demnitatii in munca, recunoscute de doctrina juridica; exista
insa si alte actiuni prin care angajatorul poate incdlca dreptul la demnitate Tn munca.

Un alt aspect se refera la relatia de subordonare ce permite angajatorului de a
da ordine salariatului, de a controla indeplinirea acestor ordine si de a sanctiona

3 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/TXT/PDF/?uri=CELEX:12012P/TXT
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salariatul in cazul neindeplinirii acestor ordine. Aceastd sferd largd a autoritatii
angajatorului, care se manifestd In unitate si are o tendinta de a se exercita si n afara
acesteia (datoritd mijloacelor moderne de comunicare precum telefonul mobil,
WhatsApp, laptopul, internetul etc.), se loveste natural de drepturile si libertatile
fundamentale ale salariatului.

Viata privata, care este o parte a vietii personale a salariatului, constituie o
libertate publica (Art 26 din Constitutie * ). Acest lucru este specificat si in Art. 7 din
Carta drepturilor fundamentale ale UE °, cat si in Art. 8 al CEDO °.

Daca cea mai mare parte a vietii private se desfasoara in afara serviciului, o
parte a acestei vieti private continua si in cadrul acestuia, astfel cd intrarea pe poarta
institutiei nu inseamna renuntarea la viata privata, nu Inseamna renuntarea la sine
insusi, nu inseamnd renuntarea la demnitate.

Spre exemplu, Art. 29 (3) din Codul muncii protejeaza candidatul la obtinerea
unui loc de munca, de orice ingerintd a angajatorului in viata sa privatd. Astfel,
informatiile cerute de angajator candidatului nu pot avea alt scop decat acela de a
aprecia aptitudinile profesionale si capacitatea acestuia de a ocupa postul respectiv.

Pe durata executdrii contractului individual de munca pot apare alte situatii de
incdlcare a demnitatii umane: orice comportament abuziv al angajatorului, malitios,
insultdtor fata de salariat, orice comportament guvernat de scopul de a intimida
salariatul, critici nejustificate la adresa salariatului, cu atdt mai mult cu cat aceste
critici au loc 1n fata tuturor colegilor, fara a se da dreptul la replica, facute cu scopul
de a umili salariatul reprezinta o incdlcare a acestui drept. Distrugerea fizica a lucrarii
salariatului, n fata tuturor colegilor, mentinerea aceluiasi salariu al unui angajat cu
studii superioare cu cel al unui angajat cu studii medii, cu intentia vaditd de a pune
salariatul cu studii superioare intr-o situatie de inferioritate reprezintd o incalcare a
demnitatii umane.

Incilcarea demnititii in munci poate avea loc nu doar pe durata contractului
individual de munca, ci si la inceputul si la sfarsitul acestuia.

In cazul in care un salariat consider ca i-a fost incalcat dreptul la demnitate in
munca, acesta poate actiona angajatorul la instantele judecatoresti, potrivit Codului
muncii. In conformitate cu dispozitiile art. 272 dupa republicare) din Codul muncii,
sarcina probei revine angajatorului’. Salariatul trebuie sd precizeze care sunt actiunile
susceptibile de a fi considerate ca incdlcari ale demnitatii Tn muncad, urmand ca
angajatorul sd demonstreze cd actiunile sale au o justificare rezonabild 1 cd, in speta,
nu poate fi vorba de o violare a dreptului la demnitate Tn munca.

https://www.constitutia.ro/art-26-viata-intima-familiala-si-privata.htm
http://fra.europa.eu/ro/eu-charter/article/7-respectarea-vietii-private-si-de-familie
https://www.echr.coe.int/documents/d/echr/convention_ron
https://www.codulmuncii.ro/titlul_12_1.html
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Fenomene specifice de discriminare la locul de munca

Doua fenomene de discriminare la locul de munca au intrat in atentia studiului
social: mobbing-ul si bulling-ul.

Mobbing-ul ® se refera in principal la actiuni de presiune psihologica intensa,
realizate asupra unui angajat pentru a-1 face sd paraseasca postul respectiv, in
conditiile Tn care concedierea lui ar atrage probleme legislative asupra angajatorului.
Angajatul care ,.trebuie” inldturat poate astfel sd suporte pe termen lung o serie de
nedreptati si umilinte menite sd il aduca in punctul in care sd plece singur de la
respectivul loc de munca. ,,Mobbing-ul este un fenomen la granita cu discriminarea
si poate fi doar partial considerat un tip de discriminare. El se leaga exclusiv de
locul de munca si se refera in principal la actiuni de presiune psihologica realizate
asupra unui angajat de cdtre angajator sau un grup de colegi pentru a-l determina pe
respectivul sa paraseasca postul respectiv, in conditiile in care concedierea lui nu
este posibila, nu are motive intemeiate din punct de vedere al profesionalismului celui
in cauza si/sau ar atrage probleme legislative asupra angajatorului. Angajatul care
,trebuie” inlaturat suporta prin urmare pe termen lung o serie de nedreptati §i
umilinte, care il pun in imposibilitatea de a-si indeplini sarcinile de serviciu si care
au ca scop sa il aduca in punctul in care, ceddnd psihic, sa plece singur de la
respectivul loc de munca. Aceste umilinte si presiuni la care este supus ii aduc
prejudicii psihice si sociale §i ii pot afecta chiar starea de sandatate. Femeile pot fi
mai usor tinta unui atac de mobbing, dar statisticile europene arata totusi ca atadt
femeile cdt si barbatii sunt tinte ale acestor actiuni, in procente aproximativ egale.
Mobbing-ul poate fi legat si de fenomenul de discriminare de tip clasic. Un angajator
isi poate dori sa inlature un angajat din diverse motive. Desi mobbing-ul este legat in
multe dati de profesionalismul deranjant al celui care devine victima, alte motive pot,
de asemenea, conferi suport fenomenului de mobbing. Un angajator care vrea sa
inlature un angajat pe motive de orientare sexuala, sa zicem, nu il va putea demite de
teama unor repercusiuni. El poate fi dat in judecatd pentru discriminare. In schimb,
el poate sa ii faca o serie de neplaceri majore celui in cauza, presiunea psihologica
la care este supus acesta facdandu-l sa cedeze psihic si sa paraseasca de bunavoie
locul de munca respectiv. Fenomenul poate fi indreptat si impotriva unui director de
departament a carui inlaturare se doreste. Actiunile pot include spre exemplu:
mutarea intr-un birou impropriu, tdierea accesului la internet, ascunderea unor hartii
fata de el, necomunicarea cu el, toate pundndu-l pe angajatul in cauza in
imposibilitatea de a-si exercita sarcinile de serviciu. Atdta vreme cdt nu se discuta
despre acest tip de actiuni ostile la care un angajat este supus, cu acordul tacit al

8 Gheondea-Eladi, Alexandra & Ilie, Simona & Mihailescu, Adina & Tomescu, Cristina & Negut, Adriana. (2019).
Fenomene specifice de discriminare la locul de munca: Mobbing-ul. Calitatea Vietii. XXI. 113-136.
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subordonatilor care se tem ca gsi-ar putea pierde locul de munca daca ar lua
atitudine, angajatorul poate sa continue sa faca acelasi lucru §i cu alti angajati in
viitor, devenind un promotor repetat al fenomenului de mobbing in institutie.*

Un comportament de acest fel desfasurat pe o perioadda mai mare de 6 luni
poate fi considerat a fi mobbing.

Au fost identificate 45 de comportamente asociate mobbing-ului, care sunt
grupate in 5 categorii:

1. Actiuni destinate Ingradirii posibilitatii de exprimare a victimei: aceasta
nu are posibilitatea de a-si expune punctul de vedere in fata sefilor ierarhici; victima
este intrerupta atunci cand vorbeste; colegii impiedicad victima sa-si sustind punctul de
vedere; colegii se adreseaza necuviincios, jignesc victima; munca victimel si viata
personald sunt criticate;

2. Actiuni ce vizeaza izolarea victimei: nu se vorbeste niciodata cu victima;
victima nu este lasatd sa se adreseze altei persoane; victimei i se atribuie un loc de
munca ce o izoleaza de colegi; se interzice colegilor sd vorbeasca cu victima; se
ignord prezenta fizicad a victimei.

3. Actiuni de desconsiderare a victimei in fata colegilor: victima este vorbita
de rau si se lanseaza diverse zvonuri despre ea si actiunile ei; aceasta este ridiculizata
si consideratd bolnava mintal; sunt atacate convingerile politice sau religioase ale
victimei; se glumeste pe seama originii, nationalitatii si vietii particulare a victimei,
notarea de serviciu este inechitabild; victima este hartuita sexual.

4. Actiuni de discreditare profesionala a victimei: victimei nu i se atribuie
sarcini sau 1 se atribuie unele peste nivelul calificarii sale sau sub nivelul calificarii,
unele fiind inutile sau absurde; se schimba frecvent sarcinile atribuite victimei si i se
impune sa execute sarcini umilitoare.

5. Actiuni vizand compromiterea sanatatii victimei: Incredintarea unor
sarcini periculoase s§i nocive pentru sandtate; amenintarea cu violente fizice;
agresarea fizicd usoara a victimeli, ca avertisment; agresarea fizica grava, fara retinert;
nepldceri la locul de munca sau la domiciliu; agresarea sexuald a victimei.

Factori explicativi ai fenomenului se considera a fi:

deficientele in organizarea muncii;

deficientele in comportamentul de conducere;

pozitia expusa social a victimei;

morala departamentald scazuta;

In anumite cazuri, procesul mai poate continua si dupi plecarea victimei, prin
distrugerea reputatiei acesteia si prezentarea ca un angajat dificil, pentru a justifica
actiunile Intreprinse si pentru a dovedi ca decizia a fost cea corecta.



Bullying-ul °
Daca tintele mobbing-ului sunt persoane calificate peste medie, bullying-ul,
este aplicat in special angajatilor noi si vizeazd agresiunea din partea cuiva aflat in
pozitie superioara sau manageriala. Studii realizate dupa anul 2000 au ardtat faptul ca
in multe tari problematica violentei si hartuirii la locul de munca si in mod specific
problematica violentei si hartuirii psihologice, a dobandit un profil epidemic.
Atat victimele cat si martorii comportamentelor de mobbing/bullying au
controla propriile sarcini la locul de munca si un grad ridicat de conflict de rol.
Bullying-ul'® - reprezintd un comportament repetat si intentionat prin care
agresorul 1si raneste, persecuta si intimideaza victima prin diferite forme:
verbal - tipete, porecle, sarcasm, insulte, jigniri;
fizic - palme, loviri, imbranciri, batai;
emotional - agresiune verbala si emotionald a unui grup fata de un individ;
relational - intimidare, denigrare, izolare, manipulare;
cyberbullying - trimiterea unui mesaj sau a unei imagini pe telefon sau
internet pentru a denigra imaginea unei persoane.
» social - excludere, insulte cu privire la statutul social.
Incepand cu anul 2000 in Romania s-a dezvoltat cadrul legal si institutional

YV YV VY

privind problematica politicilor de prevenire si combaterea formelor de discriminare.
In acest sens, OG 137/2000 — privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de
discriminare oferd reperele generale de politicd publici in domeniu. Prin HG
1194/2001 se infiinteaza Consiliul National de Combatere a Discriminarii, avand
atributii specifice In domeniul prevenirii faptelor de discriminare, medierii partilor
implicate in cazul faptelor de discriminare, investigarii, constatdrii si sanctionarii
faptelor de discriminare, monitorizarea cazurilor de discriminare si activitati de
oferire de asistentd de specialitate victimelor discrimindrii. In 2002 este promulgati
Legea 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati. Cu
atributii specifice pentru implementarea prevederilor legale in domeniu este infiintata
Agentia Nationald pentru Egalitatea de Sanse intre femei si barbati'. Aceasta
functioneaza din aprilie 2005, dupa ce, in al doilea semestru al anului 2004, a fost
adoptata O.G. nr.84/2004 pentru modificarea si completarea Legii 202/2002 privind
egalitatea de sanse intre femei si barbati, prin care s-a transpus integral si Directiva
2002/73/ EC, de amendare a Directivei 76/207/EEC, privind aplicarea principiului
egalitatii de tratament intre femei si barbati referitor la accesul la angajare, pregatirea

9 Gheondea-Eladi, Alexandra & Ilie, Simona & Mihailescu, Adina & Tomescu, Cristina & Negut, Adriana. (2019).
Fenomene specifice de discriminare la locul de munca: Mobbing-ul. Calitatea Vietii. XXI. 113-136.

10 https://b.politiaromana.ro/files/pages_files/BULLYING.pdf

11 https://anes.gov.ro/
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profesionala si promovarea, precum si la conditiile de munca.

Legislatia nationala in domeniul egalitatii de sanse poate fi consultata integral
pe situl Agentiei Nationale pentru egalitatea de sanse intre femei si barbati (ANES).

In Romania existd specificatii care in interpretare pot include si gestionarea
fenomenelor de tip mobbing in Codul Muncii, respectiv articolele 5 (egalitatea de
tratament) si 171. In anul 2023 a fost elaborati si promulgatd Metodologia privind
prevenirea $i combaterea hartuirii pe criteriul de sex, precum si a hartuirii morale la
locul de munca, din 12.10.2023, parte integrantd din Hotdrare 970/2023 ', publicata
in Monitorul Oficial nr. 939 din 17 octombrie 2023.

In cadrul Art. 7 este prezentatd metodologia prin care presupusa victimi a unui
asemenea comportament poate depune plangere sau sesizare privind aparitia uneia
dintre situatiile prezentate in Art. 7 punctele a), b), c¢), d), In vederea solutionarii
amiabile sau in cadrul instantei de judecata.

In cadrul acestei metodologii este prezentat in cadrul Anexei, la punctul 1, un
ghid pentru angajator, care va aplica o politicd de tolerantd zero pentru hartuirea pe
criteriul de sex si hdrtuirea morala la locul de munca, va trata cu seriozitate si
promptitudine toate incidentele si va investiga toate acuzatiile de hartuire.

In cadrul institutiei/angajatorului se va sanctiona disciplinar orice persoana
despre care s-a dovedit ca a hartuit o alta persoana, aceasta putand duce inclusiv pana
la concedierea de la locul de munca. Aplicarea oricarei sanctiuni disciplinare se va
face in conformitate cu prevederile Ordonantei de urgenta a Guvernului nr. 57/2019
privind Codul administrativ, cu modificérile si completarile ulterioare, precum si ale
Legii nr. 53/2003 - Codul muncii, republicatd, cu modificarile si completarile
ulterioare.

In anexa, la punctul 5.2. sunt prezentate si citeva exemple de hartuire:

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

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

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

12 https://legislatie.just.ro/Public/DetaliiDocumentAfis/275396
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conduca la vatamari fizice, psihologice, sexuale.

3. Comportament nonverbal: afisarea materialelor sugestive sau explicite
sexual; gesturi sugestive sexual, fluieraturi, priviri insistente, dacd acestea sunt
facute in mod sistematic/repetat.” Alte exemple pot fi gasite la punctul 4 al
respectivei Anexe, precum si exemple de actiuni legitime in cadrul punctului 5.

In raportul pe anul 2023 al Avocatului Poporului sunt prezente si informatii
din partea Comisiei Judetene in Domeniul Egalitatii de Sanse intre Femei si Barbati
Bacau:

»La nivelul judetului Bacau nu s-au inregistrat sesizari/plangeri, aviand ca
obiect discriminarea pe criteriu de sex sau hartuirea la locul de munca, nu au fost
inregistrate reclamatii privitoare la discriminare pe criteriu de sex sau
hartuire/violenta la locul de munca; nu au fost cazuri de incalcare a normelor de
conduita, in cadrul institutiei fiind desemnata o persoana cu atributii de consiliere
etica si monitorizarea respectarii normelor de conduita, la nivelul institutiei exista o
procedura de sistem privind desfasurarea activitatii de consiliere etica, regulamentul
intern cuprinde reguli si norme referitoare la hartuirea morala, atdt pentru angajati,
cdt si pentru angajator; anual, la nivelul institutiei, se elaboreaza un Plan de actiune
privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati, care se
fundamenteaza pe o riguroasa analiza-diagnostic a situatiei existente in institutie;
fiecare institutie care are reprezentativitate in COJES intocmeste anual Planul de
actiune privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati;

Concluziile rapoartelor intocmite, privind modul concret de aplicare in diferite
sectoare de activitate a politicii egalitatii de sanse intre femei si barbati la nivel
local, au in vedere:

o regulamentul intern, care cuprinde reguli si norme referitoare la hartuirea
morala, atdt pentru angajati, cat si pentru angajator;

e formarea continua si dezvoltarea carierei, prin participarea la cursuri de
formare profesionala;

e existenta unui echilibru intre viata personala, familie si cariera (respectarea si
aplicarea Hotararii Guvernului nr. 262/2019 la aspecte care vizeaza o mai
buna reconciliere a vietii profesionale cu viata de familie, care pot include
dispozitii privind concediile familiale — crestere si ingrijire copil, paternal,
maternitatea, ingrijirea copiilor si a persoanelor dependente aflate in ingrijire,
concediul de acomodare pentru familiile care adopta copii);

e program de lucru flexibil pentru angajatii care au in familie copii §i persoane
dependente;

13 https://avp.ro/wp-content/uploads/2023/04/Raport-hartuire-si-violenta-la-locul-de-munca.pdf
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asigurarea unui tratament egal la sanatate si securitate in muncd,

necesitatea alinierii actelor normative existente cu politici si prevederi noi la
nivel national/european.

Recomandarile formulate catre autoritatile administratiei publice locale, cu

privire la aplicarea politicilor si programelor specifice de promovare a principiului
egalitatii de sanse intre femei i barbati:

promovarea principiului egalitatii de sanse si de tratament intre femei si
barbati si eliminarea discriminarii directe si indirecte, dupa criteriul de sex;,
prevenirea si combaterea hartuirii la locul de munca (regulamentul intern al
fiecarei entitati sa cuprinda reguli si norme referitoare la hartuirea morala,
atdt pentru angajati, cdt si pentru angajator),;

informarea continua a tuturor angajatilor asupra drepturilor pe care acestia le
au, in ceea ce priveste respectarea egalitatii de sanse §i de tratament intre
femei si barbati in relatiile de munca, prin toate mijloacele de comunicare
posibile (sedinte, reuniuni, comunicate, mesaje transmise prin e-mail),
campanii de informare, educare §i constientizare a angajatilor, in scopul
asigurarii unei intelegeri comune asupra politicii interne privind hartuirea la
locul de munca si a cunoasterii modalitatilor de raportare a unei astfel de
situatii;

informarea angajatilor privind procedura de depunere a unei plangeri de
hartuire;

participarea la grupuri de lucru/evenimente din domeniul prevenirii §i
combaterii discriminarii §i violentei de gen, care pot contribui la
imbunatatirea masurilor in acest domeniu;

analiza din perspectiva egalitatii de gen, privind evolutia numarului de
angajati in functii de conducere (barbati versus femei).*

Totusi, Avocatul Poporului constatd ca: ,,/TM Bacau a precizat ca au fost

inregistrate 15 petitii in perioada 2020-2023 care au avut ca obiect hartuirea

sexuala, violenta si hartuirea la locul de munca pe motivul solicitarii unor drepturi

de catre salariati. *

Un exemplu oferit de Avocatul Poporului in raportul mai sus mentionat este

constatarea unui Tribunal al Muncii din Valparaiso, precum ca atunci cand ,,hartuirea

psihologica la locul de munca este un comportament care este configurat de mai

multe acte de persecutie sau hartuire, repetate in timp, aceasta imprima victimei

diferite grade de tulburari psihice variind de la simptome foarte apropiate de stres si

depresie pdna la deteriorarea permanentd a structurii mentale, pe langa o varietate

larga de tulburari psihosomatice.*
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Din experienta diferitelor instante de judecatd din Romaéania privind hartuirea
morala la locul de munca se trag urmatoarele concluzii:

(...) ,orice incalcare adusa principiului bunei-credinte sau drepturilor
salariatului, care vizeaza personalitatea sau integritatea morala §i profesionala a
acestuia, poate fi incadrata in categoria actiunilor de hartuire la locul de munca.*

In acelasi raport al Avocatului Poporului se mai precizeaza cd la Curtea de Apel
Bacau au fost identificate 4 dosare care au avut ca obiect hartuirea morala la locul de
munci. In doud dintre acestea, actiunile reclamantilor au fost respinse ca nefondate,
iar doua cauze sunt inca in stare de judecata.

In ceea ce priveste hartuirea psihologica sistematici a angajatilor la locul de
munca, supranumitd mobbing, se precizeaza ca Agentia Europeand pentru Securitate
si Sandtate in Muncd atentioneazd pe site-ul propriu cd angajatorii nu trebuie sa
astepte pana cand apar reclamatii din partea victimelor. Mai intdi, trebuie sa se
realizeze o evaluare a riscurilor, pentru a ajuta la identificarea masurilor
corespunzatoare. Aceasta poate cuprinde formularea unei politici anti-hartuire cu
directii clare, imbunatdtirea generald a climatului psihosocial la locul de munca,
crearea unei culturi organizationale cu norme si valori impotriva hartuirii, instruirea
in gestionarea conflictelor si in leadership, reproiectarea mediului de muncd si
acordarea de sprijin victimelor, in caz de hartuire.

Avocatului Poporului constata in finalul raportului ca:

WIn perioada 2020-2021, a fost inregistrat un numdr total de 576 de petitii
avand drept obiect violenta si hartuirea la locul de munca, fiind efectuate controale
de catre inspectorii de munca sau, dupa caz, fiind sesizat CNCD; unele sesizari au
fost instrumentate de catre Inspectoratul Judetean de Politie si trimise catre instanta
de judecata competenta. Au existat si sesizari care, din verificarile efectuate, nu s-au
confirmat.*

Totodatda se mai precizeaza si faptul cd Ministerul Muncii si Solidaritatii
Sociale: (...) ,,apreciaza asupra oportunitatii extinderii definitiei locului de munca,
aceasta neacoperind, in prezent, ,,si posibilitatile de desfasurare a activitatii in
mediul on-line, mai precis, in regim de telemunca, intrucdt, in acest context, locul de
muncd capata alte valente”.

Agentia Nationala pentru Egalitate de Sanse intre Femei si Barbati (ANES):

e _.a primit sesizari de la diverse persoane, cu privire la existenta unor situatii de
violenta si hartuire la locul de munca/bazate pe gen,

® a efectuat demersuri in vederea remiterii spre competentd solutionare
institutiilor abilitate, cu atributii de control, respectiv Inspectia Muncii §i
Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii;
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® a apreciat ca este necesarda o analiza aprofundata a legislatiei nationale din
domeniu, pentru a vedea daca toate elementele cuprinse in Conventia privind
eliminarea violentei si a hartuirii in lumea muncii, sunt reglementate in
legislatia nationala sau daca se impune elaborarea unor proiecte de lege

ferenda', iar ratificarea Conventiei va genera completarea cu succes a

legislatiei nationale.*

Un alt aspect la care se refera Avocatul Poporului, pe baza practicii instantelor
de judecata, 1l constitutie folosirea inregistrarile audio si video ca probatiuni in cadrul
unor procese vizand hartuirea. Astfel, ,,inregistrarea audio nu reprezinta o proba din
categoria celor ce se administreaza in fata instantei de judecata, neavand caracter
direct si nemijlocit, fiind atributul acesteia sa retina numai imprejurarile si
mijloacele de probd determinante in aflarea adevirului judiciar* In acest context
este de retinut faptul ca: ca (...) ,,Art. 226 alin. (1) din Codul penal incrimineaza fapta
de violare a vietii private prin atingerea adusa vietii private, fara drept, prin
fotografierea, captarea sau inregistrarea de imagini, ascultarea cu mijloace tehnice
sau inregistrarea audio a unei persoane aflate intr-o locuinta sau incapere ori
dependinta tindnd de aceasta sau a unei convorbiri private se pedepseste cu
inchisoare de la o luna la 6 luni sau cu amenda.

Avocatul Poporului constata in final ca legislatia existentd in domeniul
combaterii hartuirii la locul de munca este perfectibild si recomanda angajatorilor sa
aiba ca obiectiv prevenirea hartuirii si violentei la locul de munca, sa evalueze riscul
savarsirii acestor fapte si sa adopte masuri adecvate pentru a se putea preveni acest
fenomen si consecintele sale. Din punct de vedere legislativ recomanda puterii
legiuitoare crearea unui cadru legislativ si administrativ coerent, in vederea
respectarii drepturilor lucrdtorilor si desfasurarea activitatii intr-un climat adecvat.

Pentru evaluarea situatiei privind hartuirea la Complexul Muzeal de Stiintele
Naturii ,,Jon Borcea® Bacau va fi conceput un chestionar anonim in acest sens, care
va fi distribuit salariatilor in perioada urméatoare, dupa care se va face o analiza pentru
identificarea riscurilor existente.

Responsabil egalitate de sanse, Responsabil etica,
Muzeograf Tofan Florin-Catélin Consilier juridic Lita [ulian-Bogdan

14 https://legeaz.net/dictionar-juridic/de-lege-ferenda
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