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Material tematic sesiune clasici/ online de coaching/ consiliere profesionald/ orientare in cariera,
individuald/ personalizata si/ sau de grup

wDreptCompAct- COMpetente ACTuale pentru studenti la DREPT”, Cod proiect: 312957

Hartuirea la locul de muncia/Mobbing ul un fenomen ingrijoritor - consiliere profesionala individuala
/personalizati/de grup.

Un aforism bun ar putea fi: '"Mobbing-ul distruge individualitati, construieste comunitati
toxice', sau "Nu permite ca vocea ta sa fie tagiaduita, ci s-o transforme intr-o licrima de rezistenta.".
Aceasta este varianta optimista a hartuirii.

Pentru a intelege fenomenul mai ales din perspectiva multidisciplinard, ceea ce reprezintd o cerinta
esentiald a vremurilor actuale, dar mai ales viitoare, este necesar sa recapitulam reglementdrile europene care
impun statelor membre UE revizuirea legislatiilor in materie si adoptarea de reglementari care sa fie aliniate
cerintelor europene.

Legislatia europeani cu privire la bullying/mobbing. In privinta legislatiei europene cu privire la
bullying/mobbing, pot fi invocate 1n sinteza, urmatoarele prevederi legale:

* art. 26 pct.2 din Carta Sociala Europeana (,,Dreptul la demnitate in munca”), ratificatda de Romania prin
Legea nr.74/1999: ,,In vederea asigurarii exercitarii efective a dreptului tuturor lucratorilor la protectia
demnitatii lor in munca partile se angajeaza, in consultare cu organizatiile patronilor si lucratorilor:

v’ sa promoveze sensibilizarea, informarea si prevenirea in materie de hartuire sexuala la locul de munca
sau in legatura cu munca si sa ia orice masurda adecvata pentru protejarea lucratorilor impotriva unor
astfel de comportamente;

v’ sa promoveze sensibilizarea, informarea si prevenirea in materie de acte condamnabile sau explicit ostile
si ofensatoare, dirijate in mod repetat impotriva oricarui salariat la locul de munca sau in legatura cu
munca, §i sd ia orice mdsura adecvata pentru protejarea lucratorilor impotriva unor astfel de
comportamente”.

* Directiva 89/391/CEE a Consiliului din 12 iunie 1989 privind punerea in aplicare de masuri pentru
promovarea imbundtatirii securitatii si sanatatii lucratorilor la locul de munca stabileste cd angajatorul este
responsabil de sdnatatea si siguranta angajatilor la locul de munca, inclusiv in privinta riscului de mobbing.

+ art. 31 par.1 din Carta drepturilor fundamentale a Uniunii Europene (,,Conditii de munca echitabile si
corecte”): ”(1) Orice lucrator are dreptul la conditii de munca care sd respecte sandtatea, securitatea §i
demnitatea sa.”

* Rezolutia Parlamentului European 2001/2339 privind hartuirea morali la locul de munca recomanda
statelor membre s@ revizuiascd sau sd completeze propria legislatie in ceea ce priveste lupta impotriva
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fenomenului de mobbing” si a hartuirii sexuale la locul de munca, sa verifice si s uniformizeze definitia
termenului de “mobbing” si sa elaboreze strategii Impotriva mobbingului si a oricaror forme de violenta la
locul de munca.

"Cand mobbing-ul devine o strategie de control, demnitatea devine o reamintire amarnica a fricii."

Abuzurile la locul de muncé pot lua diverse forme, de la discriminare, pana la hartuire si victimizare. Unul
dintre aspectele definitorii ale tratamentelor abuzive la locul de munca este discriminarea, o forma de abuz
care afecteaza multi angajati Tn Romania. Discriminarea include orice conduitd prin care un individ este tratat
in mod nedrept, in comparatie cu altii, aflati in situatii similare, pe baza unor motive nejustificate, de multe
ori nu sunt evidente sau explicite. Aceasta sd manifestd adesea subtil, prin stereotipuri, prejudecdti care pot
afecta profund viata si sansele individului de a se dezvolta, a evolua si a participa Tn mod performant
indeplinirea sarcinilor profesionale.

Discriminarea poate sa apara in diferite etape ale relatiei de munca, ca de exemplu, in procesul de recrutare si
selectie, fiind subtila, dar extrem de daunatoare, prin redactarea anunturilor de angajare care contin cerinte
nejustificate sau criterii care avantajeaza anumite grupuri de persoane, impiedicand accesul egal la oportunitati
de angajare. Pe parcursul executarii contractului individual de muncad, angajatii pot fi supusi unor tratamente
discriminatorii, care pot afecta negativ conditiile lor de munca si dezvoltarea profesionala.

Schimbarile arbitrare in sarcinile de munca sau remunerarea inegald pentru munca prestata sunt exemple de
practici discriminatorii care pot afecta moralul si motivatia angajatilor. In unele situatii, angajatii pot fi supusi
discrimindrii chiar i in momentul incetarii contractului lor de munca, prin concediere nejustificatd, fie pe
motive legate de caracteristicile personale, fie fara o motivare suficienta.

O alta forma a tratamentelor abuzive la locul de munca, hartuirea, poate imbraca forme subtile, la fel de
distructive. Manifestarile de putere in mediul profesional pot sa apara sub diverse forme, cu un impact grav
asupra demnitatii angajatilor. Unul dintre exemplele evidente este lipsa de interventie a angajatorului atunci
cand angajatii trateaza necorespunzator un coleg. Folosirea abuziva a prerogativei sanctionatorii reprezinta o
alta formd de manifestare a puterii care poate deteriora grav demnitatea angajatilor. Supravegherea excesiva
poate fi, de asemenea, o forma de abuz de putere. La fel, denigrarea in fata colegilor sau a clientilor, evaluarea
profesionald negativa fard o justificare obiectiva sau modificarea arbitrara a atributiilor de serviciu pot fi
percepute ca forme de hartuire.

Nu in ultimul rand, victimizarea reprezinta o a treia forma de abuz care se traduce prin conduita in baza careia
0 persoana este supusd unui tratament advers sau negativ ca rezultat al eforturilor sale de a-si exercita
drepturile legale si de a semnala nereguli in organizarea muncii.

""Mobbing-ul este 0 arma, utilizata pentru a taia aripile si a anihila ambitia."

Cu toate acestea, este esential sa constientizam daca si ce forma de mobbing apare in viata salariatului, pentru
a putea gestiona inca de la Inceput fenomenul, a nu-1 lasa sa se generalizeze, in a nu deveni o trauma, care
odatd instalatd este mult mai greu de reparat.
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Mobbing-ul este folosit cu diferite scopuri: inlaturarea victimei din cadrul organizatiei lucrative prin
determinarea acesteia sa-si dea demisia sau sa solicite transferul la o altd unitate, este un scop des intalnit si
destul de greu de demonstrate. Existd insd situatii in care scopul actelor de hartuire este doar acela de
discreditare a victimei 1n fata colegilor, chiar dacd agresorul nu urmareste inlaturarea victimei din cadrul
organizatiei lucrative. Mobbing-ul apare in contexte in care existd o inegalitate de putere Intre victima si
agresor. (relatia sef-subaltern in ierarhia organizationala) Agresorul poate fi parte a unui grup de persoane care
actioneaza in mod coordonat impotriva victimei. Printr-un comportament subtil, insidios, constant, prin forme
diferite de manifestare, este adesea dificil de identificat in stadiile sale incipiente. Presiunile constante si
repetitive la care este supusd victima, are de cele mai multe ori un impact devastator asupra sanatatii mentale
si emotionale a acestuia. Fiind un proces evolutiv, una din caracteristicile mobbing-ului, acesta debuteaza de
multe ori cu conflicte minore si evolueaza treptat catre persecutie, insotita de atacuri repetitive si continue.

Latura delicata apare Tn momentul in care adevarul este ignorat si denaturant. Astfel, exista situatii In care prin
monitorizarea continud a victimei, i prin atacuri constante, hartuitorii vor sa se convinga si sd-i convinga pe
cei implicati in analiza unei situatii de hartuire la locul de munca (mobbing) in privinta parerilor negative,
justificandu-si asftel propriul compotament. Aceasta atitudine, din pacate nici nu Incearca sa se disculpe, ci
dimpotriva, proiecteaza asupra victimei o imagine falsd de personalitate devianta, culmea, din partea victimei!
Astfel, un comportament defensiv al acesteia, care apare ca rezultat al agresiunii, este vazut ca expresia unei
probleme de personalitate. lar dacd victima alege sd reactioneze 1n loc s se retraga, atunci reactia ei este
interpretatd ca motiv pentru care merit agresiunea psihologica. In concluzie, cAnd mobbingul s-a declansat,
victima nu mai are scapare: orice face sau spune se intoarce impotriva ei. Hartuitorii mint, exagereaza greselile
minore, trec cu vederea realizarile majore, manipuleaza sau ascund informatia si cautd permanent noi dovezi
care le sustin acuzele. !

Daca avem in vedere definitia de dictionar a mobbig-ului: termenul ,,mobbing’’ presupune o ,,exercitare a
stresului psihic asupra cuiva la locul de activitate™

Heinz Leymann ardta ca ,,Teroarea psihica sau mobbing-ul in viata profesionald inseamnd comunicare ostila
si lipsitd de eticd si care este directionatd intr-un mod sistematic de cétre unul sau mai multe persoane, in
principal, citre un individ™?

1 Opinie exprimata de Elena Caterina Zaharia, Despre mobbing sau teroare psihologic3, articol publicat la 5 mai 2020 in Business
Legal, Consultantd Juridicd si de Management; https://ro.linkedin.com/pulse/despre-mobbing-sau-teroare-psihologica-the-
office. Citatd Tn art "Mobbing-ul sau hartuirea psihologica la locul de munca: o forma subtila de abuz si impactul sau negative”
https://www.juridice.ro/703495/mobbing-ul-sau-hartuirea-psihologica-la-locul-de-munca-o-forma-subtila-de-abuz-si-impactul-
sau-negativ.html

2 Dictionarul explicativ al limbii romane — Dexonline; https://dexonline.ro/

3 Heinz Leymann, Mobbing and Psychological Terror at Workplaces, in Violence and Victims, Vol. 5, No. 2, 1990, pp. 119-126.
Citat de https://www.juridice.ro/703495/mobbing-ul-sau-hartuirea-psihologica-la-locul-de-munca-o-forma-subtila-de-abuz-si-
impactul-sau-negativ.html# ftn3
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Stig Berge Matthiesen arata ca ,,Hartuirea la locul de munca inseamna hdrtuirea, ofensarea, excluderea
sociald a cuiva §i care afecteazd negativ sarcinile de lucru ale acestuia’’.* Acelasi autor consider ci pentru a
fi incadrata ca mobbing, "acele activitati, interactiuni sau proces, (...) trebuie sa aiba loc in mod repetat si in
mod regulat (de exemplu, saptamanal) si pe o perioadd de timp (de exemplu, aproximativ sase luni).”

Un conflict sau un incident, eveniment izolat, intre doud parti de putere aproximativ egald nu poate fi
considerat mobbing.

Analizand opiniile citate, este lesne de observat ca victimele mobbing-ului sunt unul sau mai multi angajati
dintr-un grup mult mai numeros, iar agresorii sunt, de obicei, mai numerosi decat victimele ori sunt intr-un
numadr egal cu victimele, dar ocupa in organizatia lucrativa o pozitie ierarhica superioara (director, presedinte,
vicepresedinte, presedinte de sectie etc.). Chiar daca initial, numarul agresorilor poate fi restrans, ulterior,
acest numar poate creste. Din pacate, rar se intdmpld ca vreun membru al organizatiei lucrative sa sara in
ajutorul victimei. Aceasta atitudine este de condamnat, in conditiile in care, din pacate, In ultimii ani empatia
a disparut ca sentiment din multe suflete! Lipsa de interventie la momentul oportun creaza victime, mai mult
decat fenomenul mobbing-ului, in sine.

,,Diferitele forme de hartuire depind de scopul urmarit. Astfel, este vorba despre:

a) mobbingul strategic, atunci cand un angajat hartuieste moral un alt coleg de munca, in scopul de a-i ocupa
postul;

b) mobbing-ul ascendent, manifestat din partea colectivului si orientat catre esalonul superior, este cel mai
putin intalnit;

¢) hdrtuirea pe verticala, cea mai frecventa, exercitata de catre superiori asupra subordonatilor;
d) hartuirea pe orizontald, intre membrii echipei, cu sau fard un scop anume, deseori, din motive rasiale ®

Indiferent de scopul urmarit este de neconceput ca aceste forme de mobbing s fie functionale in diferite
organizatii de stat sau private, intr-o societate care se vrea evoluata, moderna, cu atdt mai mult, cu cat oamenii
nu mai sunt capabili sd coopereze dintr-un spirit exacerbate de concurenta prost inteleasa, mai ales cand intr-
un viitor nu foarte indepartat multe profesii vor disparea, fiind inlocuite cu ajutorul inteligentei artificiale!

Cu toate acestea, mobbing-ul poate Tmbraca diverse forme, toate avand in comun caracterul lor abuziv si
distructiv.® Printre formele frecvent intAlnite se numara:

4 Stig Berge Matthiesen, Bullying at work, Antecedents and outcomes, Department of Pshychosocial Science Faculty of
Psychology, University of Bergen, Norway, 2006.

5 Sorina Priceputu si Alves Lucas, Ce este mobbingul, articol publicat la 16 februarie 2021 pe site-ul ,,BUN DE

ANGAJAT’”; https://bundeangajat.olx.ro/ce-este-mobbingul/.

6 https://www.juridice.ro/703495/mobbing-ul-sau-hartuirea-psihologica-la-locul-de-munca-o-forma-subtila-de-abuz-si-impactul-
sau-negativ.html- 5 septembrie 2023, Vasilica STOINEA
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a) agresiunea verbala si psihologica: agresorii folosesc cuvinte si gesturi ofensatoare pentru a denigra si umili
victima;

b) ingrddirea comunicarii si exprimdrii: agresorii limiteaza dreptul victimei de a se exprima, o Intrerup in
timpul discutiilor sau 1i minimalizeaza opinia;

c) izolarea sociala: victima este exclusa sau izolata de restul colegilor, ceea ce poate duce la o stare de
singuratate si alienare;

d) discreditarea profesionala: agresorii isi concentreaza eforturile asupra discreditdrii si diminudrii
performantelor profesionale ale victimei;

e) suprasolicitarea sau subestimarea sarcinilor: victima poate fi suprasolicitatd cu sarcini excesive sau,
dimpotriva, ii pot fi atribuite sarcini sub nivelul sdu de competente;

f) atacuri constante asupra increderii in sine: agresorii pot critica constant victima, subminandu-i increderea
in propriile abilitati si competente;

g) luarea in deradere: prin glume umilitoare sau comentarii negative referitoare la viata personald sau
profesionald a victimei.

Efectele mobbing-ului sunt devastatoare pentru toti cei implicati: climatul de lucru devine contaminat, crearea
unui mediu toxic, in care unii angajati se simt nesiguri si lipsiti de motivatie pentru a fi eficienti in indeplinirea
atributiilor de serviciu, contribuie la o atmosferd toxicd, in care moralul si performanta angajatilor suferd
scaderi semnificative, care afecteaza inclusiv eficienta totald a organizatiei In ansamblu ei. Daca avem in
vedere si proverbul romanesc: “pestele de la cap se strica, dar se curdta de la coada!” realizam importanta
gestiondrii mobbing-ului la nivel micro, dar si macro!

In acelasi articol publicat in 5 mai 2020, ”Despre mobbing sau teroare psihologica”, autoarea Elena Caterina
Zaharia’ , “rezultatul mobbing-ului este sentimentul persistent al victimei cd este vanatd, care produce o
anxietate de naturd sa conduca la degradarea relatiilor personale, pierderea locului de munca, probleme
psihologice importante si boli fizice grave”

Analizand situatia victimelor mobbing-ului si al oricarei forme de hartuire, constatdm ca omul nu poate face
fatd din punct de vedere psihic hartuirii morale, astfel incat de multe ori victima mobbing-ului este nevoita
cand situatia devine de nesuportat si nu se iau masuri la nivelul organizatiei, sa paraseasca organizatia lucrativa
din proprie initiativa, prin demisie sau transfer.

Posibilitatea aparitiei unor probleme psihice grave care pot necesita in viitor consultanta si tratament medical
de specialitate pe perioade diferite de timp sau chiar suicidul sunt alte efecte din pacate confirmate in viata

75 mai 2020 Tn Business Legal, Consultanta Juridica si de Management; https://ro.linkedin.com/pulse/despre-mobbing-sau-
teroare-psihologica-the-office

DreptCompAct Adresa .prciect_: S’tr: lon Ghic_a nr.13, sect. 3, Bucuresti We?: drept-comp-actsp?ruharet.ro
Beneficiar: Universitatea Spiru Haret E-mail: dreptcompact@spiruharet.ro



https://ro.linkedin.com/pulse/despre-mobbing-sau-teroare-psihologica-the-office
https://ro.linkedin.com/pulse/despre-mobbing-sau-teroare-psihologica-the-office

Cofinantat de
Uniunea Europeana

Programul Educatie si Ocupare 2021-2027 Numele proiectului: DreptCompAct - COMPetente ACTuale pentru studenti la DREPT
Cod apel: PEO/71/PEO_P7/0OP4/ESO4.5/PEO_A49 Cod proiect: 312957

reald a societatii moderne corporatiste sau nu, in care inexistenta valorilor morale, a educatiei corecte pe
principiul : ”Ce tie nu-ti place, altuia nu-i face!” si a meritocratiei creaza victime colaterale In multe locuri de
munca.

Pentru a preveni aceste situatii, intr-o lume din ce In ce mai preocupata de bunastarea angajatilor si de eficienta
organizationald, prevenirea mobbing-ului la locul de munca a devenit o prioritate esentiald. Pentru a crea medii
de lucru sandtoase si stimulative, este crucial sd se implementeze masuri eficiente de preventie si sd se
promoveze o culturd de respect si cooperare. Rolul managerilor este crucial in prevenirea mobbing-ului, cu
atat mai mult cu cat acestia ar trebui sa fie modele de comportament profesional si sa ofere sprijin angajatilor.
Cultura comunicarii deschise si a increderii trebuie sd fie promovata, incurajand angajatii sa raporteze
incidentele de hartuire fard teama de repercusiuni. Recompensele si recunoasterea eforturilor angajatilor pot
contribui la un mediu stimulativ. Combaterea mobbing-ului nu este doar o obligatie, ci si 0 oportunitate de a
construi organizatii mai puternice $i mai unite.

Tatiana Macovei, in art. publicat in Revista Nationala de Drept, nr. 6/2014, inca din 2014 indica unele masuri
de preventie vizand evaluarea riscurilor si adoptarea politicilor antihartuire, diagnoza si interventia timpurie
si masurile centrate pe caz, astfel:

a) evaluarea riscurilor si adoptarea politicilor antihdartuire: inceputul oricarei strategii de prevenire a
mobbing-ului la locul de munca consta in evaluarea riscurilor la care pot fi expusi salariatii. Aceasta
presupune identificarea potentialelor surse de hartuire si a zonelor vulnerabile ale organizatiei. Pentru a
realiza acest lucru, formularea unei politici antihartuire este esentiald. Aceasta politica ar trebui sa cuprinda
angajamentul angajatorilor si al salariatilor pentru un mediu fara hartuire, precum si definirea clara a
comportamentelor acceptate si Regulamentele interne ale unitatii ar trebui sa stipuleze cu precizie conduitele
interzise la locul de munca.

b) diagnoza si interventia timpurie: pentru a monitoriza eficient situatia, este recomandata realizarea
periodica a sondajelor privind experientele de hartuire morala a angajatilor. Prin aceste sondaje, angajatii
pot raporta in mod confidential situatiile de mobbing la care sunt expusi. De asemenea, intervievarea
angajatilor care pardsesc organizatia poate dezvalui aspecte care nu ar fi fost aduse la lumina in mod
obisnuit. Interventia timpurie poate preveni escaladarea situatiilor de mobbing si poate oferi sprijin
victimelor.

¢) masuri centrate pe caz

Atunci cand situatiile concrete de hartuire morala au loc, masurile centrate pe caz devin vitale. Aceste masuri

se concentreazd pe concilierea partilor implicate si pe acordarea de sprijin moral si juridic victimelor.” 3

Prevenirea mobbing-ul la locul de munca necesita interventii la nivel individual si organizational, astfel incat
organizatiile ar trebui sd ofere formare pentru dezvoltarea abilitatilor de gestionare a conflictelor, comunicare
eficientd si constientizare a unui mediu de lucru sandtos. Politicile si regulile interne clare interzic hértuirea si

8 Tatiana Macovei, Ce este mobbing-ul organizational, Revista Nationald de Drept, nr. 6/2014, pp. 66-70.
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promoveaza toleranta si respectul sunt impuse prin reglementari legale, dacd individual nu este 1n stare de o
convietuire corectd, demna, intr-o comunitate unde TOTI au drepturi, dar si obligatii corelative.

Legislatia din Roménia cu privire la bullying/mobbing

In ceea ce priveste legislatia din tara noastra referitoare la fenomenele de bullying/mobbing, nu exista
reglementdri exprese in acest sens, intrucat cele doua fenomene nu sunt definite din punct de vedere conceptual
in legislatia din Romania, 1nsa exista anumite prevederi indirecte care se refera la hartuirea si abuzul de natura
psihica la locul de munca, ce au ca efect producerea unor daune/prejudicii materiale sau morale angajatilor.

In acest sens putem mentiona, in extras, urmatoarele prevederi legale:

e art. 5 din Codul muncii: o ”(1) In cadrul relatiilor de munca functioneaza principiul egalitatii de tratament
fata de toti salariatii si angajatorii.

0 (2) Orice discriminare directa sau indirecta fata de un salariat, bazata pe criterii de sex, orientare sexuala,
caracteristici genetice, varsta, apartenenta nationala, rasa, culoare, etnie, religie, optiune politica, origine
sociala, handicap, situatie sau responsabilitate familiala, apartenenta ori activitate sindicala, este interzisa.

o (3) Constituie discriminare directa actele si faptele de excludere, deosebire, restrictie sau preferinta,
intemeiate pe unul sau mai multe dintre criteriile prevazute la alin. (2), care au ca scop sau ca efect
neacordarea, restrangerea ori inlaturarea recunoasterii, folosintei sau exercitarii drepturilor prevazute in
legislatia muncii.

o (4) Constituie discriminare indirecta actele si faptele intemeiate in mod aparent pe alte criterii decat cele
prevazute la alin. (2), dar care produc efectele unei discriminari directe”;

e art. 6 din Codul muncii: ” (1) Orice salariat care presteaza o munca beneficiaza de conditii de munca
adecvate activitatii desfasurate, de protectie sociala, de securitate si sanatate in munca, precum si de
respectarea demnitatii si a constiintei sale, fara nicio discriminare”;

« art. 39 din Codul muncii: ” (1) Salariatul are, in principal, urmatoarele drepturi: (...) d) dreptul la egalitate
de sanse si de tratament; e) dreptul la demnitate in munca; i) dreptul de a lua parte la determinarea si
ameliorarea conditiilor de munca si a mediului de munca; m) dreptul de a constitui sau de a adera la un
sindicat; n) alte drepturi prevazute de lege sau de contractele colective de munca aplicabile”;

+ art. 120 din Codul muncii: (1) Munca prestata in afara duratei normale a timpului de munca saptamanal,
prevazuta la art. 112, este considerata munca suplimentara.

(2) Munca suplimentara nu poate fi efectuata fara acordul salariatului, cu exceptia cazului de forta majora
sau pentru lucrari urgente destinate prevenirii producerii unor accidente ori inlaturarii consecintelor unui
accident”;

s art. 144 din Codul muncii: (1) Dreptul la concediu de odihna anual platit este garantat tuturor salariatilor. ;
(2) Dreptul la concediu de odihna anual nu poate forma obiectul vreunei cesiuni, renuntari sau limitari”
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« art. 148 din Codul muncii: ” (1) Efectuarea concediului de odihna se realizeaza in baza unei programari
colective sau individuale stabilite de angajator cu consultarea sindicatului sau, dupa caz, a reprezentantilor
salariatilor, pentru programarile colective, ori cu consultarea salariatului, pentru programarile individuale.
Programarea se face pana la sfarsitul anului calendaristic pentru anul urmator.

e art. 253 din Codul muncii: ” (1) Angajatorul este obligat, in temeiul normelor si principiilor raspunderii
civile contractuale, sa il despagubeasca pe salariat in situatia in care acesta a suferit un prejudiciu material
sau moral din culpa angajatorului in timpul indeplinirii obligatiilor de serviciu sau in legatura cu serviciul.

(2) In cazul in care angajatorul refuza sa il despagubeasca pe salariat, acesta se poate adresa cu plangere
instantelor judecatoresti competente.

(3) Angajatorul care a platit despagubirea isi va recupera suma aferenta de la salariatul vinovat de
producerea pagubei, in conditiile art. 254 si urmatoarele’;

s art. 2 din OG nr. 137/2000° (Rep) privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare: ” (1)
Potrivit prezentei ordonante, prin discriminare se intelege orice deosebire, excludere, restrictie sau preferinta,
pe baza de rasa, nationalitate, etnie, limba, religie, categorie sociala, convingeri, sex, orientare sexuala, varsta,
handicap, boala cronica necontagioasa, infectare HIV, apartenenta la o categorie defavorizata, precum si orice
alt criteriu care are ca scop sau efect restrangerea, inlaturarea recunoasterii, folosintei sau exercitarii, in
conditii de egalitate, a drepturilor omului si a libertatilor fundamentale sau a drepturilor recunoscute de lege,
in domeniul politic, economic, social si cultural sau in orice alte domenii ale vietii publice.

(2) Dispozitia de a discrimina persoanele pe oricare dintre temeiurile prevazute la alin. (1) este considerata
discriminare in intelesul prezentei ordonante.

(3) Sunt discriminatorii, potrivit prezentei ordonante, prevederile, criteriile sau practicile aparent neutre care
dezavantajeaza anumite persoane, pe baza criteriilor prevazute la alin. (1), fata de alte persoane, in afara
cazului in care aceste prevederi, criterii sau practici sunt justificate obiectiv de un scop legitim, iar metodele
de atingere a acelui scop sunt adecvate si necesare ;

(4) Orice comportament activ ori pasiv care, prin efectele pe care le genereaza, favorizeaza sau
defavorizeaza nejustificat ori supune unui tratament injust sau degradant o persoana, un grup de
persoane sau o comunitate fata de alte persoane, grupuri de persoane sau comunitati atrage raspunderea
contraventionala conform prezentei ordonante, daca nu intra sub incidenta legii penale.

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

% Ordonantei Guvernului nr. 137/2000, republicatd, privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare, cu
modificarile si completarile urmatoare.

DreptCompAct Adresa .prciect_: S’tr: lon Ghic_a nr.13, sect. 3, Bucuresti We?: drept-comp-actsp?ruharet.ro
Beneficiar: Universitatea Spiru Haret E-mail: dreptcompact@spiruharet.ro




Cofinantat de
Uniunea Europeana

Programul Educatie si Ocupare 2021-2027 Numele proiectului: DreptCompAct - COMPetente ACTuale pentru studenti la DREPT
Cod apel: PEO/71/PEO_P7/0OP4/ESO4.5/PEO_A49 Cod proiect: 312957

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

(11) Comportamentul discriminatoriu prevazut la alin. (1) — (7) atrage raspunderea civila, contraventionala
sau penala, dupa caz, in conditiile legii.

In concluzie, angajatii care cad victima fenomenelor de bullying/mobbing pot sa solicite daune morale
angajatorului in baza prevederilor art. 253 alin. (1) din Codul muncii sau sa se adreseze instantelor de
judecati, conform prevederilor art. 253 alin. (2) din Codul muncii. In ambele situatii, angajatii, care se
considerd victima fenomenelor de bullying/mobbing, trebuie sa probeze afirmatiile prin documente,
corespondentd, conversatii, recomandadri sau/si analize medicale sau cu ajutorul martorilor.

Hartuirea in legislatia penala: Drept penal. Partea speciala

A. Notiune - Potrivit art. 208 CP, "(1) Fapta celui care, in mod repetat, urmareste, fara drept sau fara un interes
legitim, o persoana ori ii supravegheaza locuinta, locul de munca sau alte locuri frecventate de catre aceasta,
cauzandu-i astfel o stare de temere, se pedepseste cu inchisoare de la 3 la 6 luni sau cu amenda.

(2) Efectuarea de apeluri telefonice sau comunicari prin mijloace de transmitere la distanta, care, prin frecventa
sau continut, ii cauzeaza o temere unei persoane, se pedepseste cu inchisoare de la o luna la 3 luni sau cu
amenda, daca fapta nu constituie o infractiune mai grava.

Noul Cod penal. Comentarii pe articole. Infractiunea de hartuire face parte din categoria celor indreptate
impotriva libertatii persoanei si nu are corespondent in Codul penal din 1969 sau in legile speciale, fiind o
incriminare noud. Ea are in vedere anumite fapte aparute in viata modernd, prin care o persoana de rea-credinta
urmareste s ii creeze o stare de temere victimei, o urmdreste fara drept sau fara un interes legitim, ii supra-
vegheaza locuinta, locul de munca, efectueaza apeluri telefonice sau se foloseste de alte forme de comunicare
in mod abuziv. Infractiunea nu are obiect material, deoarece fapta incriminata se indreapta impotriva libertatii
persoanei.

Concluzii: Ordonanta Guvernului nr. 137/2000'°, desi nu ne oferd o definitie a hartuirii morale la locul de
muncd, indica in alin. 5! si alin. 5* comportamentele care ar constitui o astfel de hartuire, respectiv orice
comportament exercitat cu privire la un angajat de cdtre un alt angajat care este superiorul sau ierarhic, de
catre un subaltern si/sau de catre un angajat comparabil din punct de vedere ierarhic, in legdtura cu raporturile
de muncd, care sa aiba drept scop sau efect o deteriorare a conditiilor de munca prin lezarea drepturilor sau
demnitatii angajatului, prin afectarea sanatdtii sale fizice sau mentale ori prin compromiterea viitorului
profesional al acestuia, comportament manifestat prin conduitd ostild sau nedoritd, comentarii verbale si
actiuni sau gesturi, precum si orice comportament care, prin caracterul sau sistematic, poate aduce atingere
demnitatii, integritatii fizice ori mentale a unui angajat sau grup de angajati, punand in pericol munca lor sau
degradand climatul de lucru.

10 Ordonantei Guvernului nr. 137/2000, republicata, privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare, cu
modificarile si completarile ulterioare.
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Art. 2 alin. 5! indici sanctiunile care intervin pentru actele si faptele de hirtuire la locul de munci, respectiv
sanctiuni disciplinare, contraventionale si penale.

Réspunderea disciplinard intervine in conditiile legii si ale regulamentului intern al angajatorului, acesta avand
obligatia de a lua orice masuri necesare in scopul prevenirii si combaterii actelor de hartuire morala la locul
de munca, inclusiv prin prevederea in regulamentul intern al unitatii de sanctiuni disciplinare pentru angajatii
care savarsesc acte sau fapte de hartuire morala la locul de munca.

In ceea ce priveste rispunderea contraventionald, actul normativ in discutie prevede sanctiunea amenzii
contraventionale de la 10.000 lei la 15.000 lei pentru angajatul care sdvarseste acte sau fapte de hartuire morala
la locul de munca. Este prevazuta sanctiunea amenzii contraventionale de la 30.000 lei la 50.000 lei pentru
angajatorul care nu indeplineste obligatia de a lua orice masuri necesare in scopul prevenirii si combaterii
actelor de hartuire morala la locul de munca, inclusiv prin prevederea in regulamentul intern al unitatii de
sanctiuni disciplinare pentru angajatii care savarsesc acte sau fapte de hartuire morala la locul de munca,
precum si sanctiunea amenzii contraventionale de la 50.000 lei la 200.000 lei pentru angajatorul care, sub
orice forma, stabileste reguli sau masuri interne care sa oblige, sd determine sau sa indemne angajatii la
savarsirea de acte sau fapte de hartuire morala la locul de munca.

Desi textul art. 2 alin. 5! indica sanctiunea penald pentru actele si faptele de hirtuire la locul de munci, totusi,
textul nu prevede expres infractiunea pentru care ar fi aplicatd respectiva sanctiune penald si nici actul
normativ (de exemplu Codul penal roman) care sa prevada respectiva infractiune.

Actul normativ prevede si remediile pe care le are la dispozitie victima hartuirii morale la locul de munca.

Partenerii sociali- institutii, organizatii $i companii trebuie sa-si asume un rol activ in prevenirea si combaterea
abuzului la locul de munca. Managerii si liderii joacd un rol crucial in crearea unui mediu de lucru sigur, fiind
esential ca acestia dispund de instrumente si cunostinte solide pentru a identifica si preveni tratamentele
abuzive si pentru a gestiona adecvat situatiile in care acestea apar. ,,Managerul trebuie sa aiba capacitatea de
a nu lasa loc de confuzii, pentru ca exista o serie de actiuni care reflecta autoritatea §i rolul angajatorului in
gestionarea resurselor si activitatilor organizatiei, fara a implica comportamente care sd afecteze integritatea
si demnitatea angajatilor. De exemplu, stabilirea asteptarilor de performanta a muncii, luarea de masuri
disciplinare rezonabile, directivele legate de atributii, solicitarea de informatii, date, rapoarte, aprobarea

sau refuzul justificat ale diferitelor cereri nu reprezintd un tipar abuziv in conduitd™!

Dincolo de prevederile legale, componenta psihologica, psihiatrica, morala, etica, sociologica, educationala,
comportamentala, relationald etc. care afecteazd victima este o preocupare continud a specialistilor la nivel
interdisciplinar, tocmai pentru a gasi solutii eficiente In remedierea comportamentului agresiv al unora asupra

11 punct de vedere exprimat in Fenomenul tratamentelor abuzive la locul de munca ia amploare ih Romania, afectdnd
deopotriva angajati si angajatori 2 apr. 2024
https://www.universuljuridic.ro/fenomenul-tratamentelor-abuzive-la-locul-de-munca-ia-amploare-in-romania-afectand-
deopotriva-angajati-si-angajatori/
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altora, uitand parca....un adevar acceptat cu greu de catre unii...si anume ca este loc pe planeta Terra pentru
TOTI!

Indiferent ce ti se intampla 1n viata, experimentdm si bune si rele, dar, Tn materia hartuirii la locul de munca,
si a hartuirii in general, in toate formele ei, pot de rezultate unele recomandari:

* "Nu permite ca mobbing-ul sd-ti fure identitatea, ci sa-ti intareasca spiritul."
* "Mobbing-ul te poate face sa renunti sau te poate doar sa te determine sa te lupti. TU ALEGI!"

» "Cand se aprinde focul mobbing-ului, nu te 1dsa consumat de flacéri, ci construieste o fortareatd de
rezistenta."

» "Fii vocea ta, nu o ecoul mobbing-ului. Ascultd-ti instinctul de a-ti proteja sufletul."

» "Sprijinul poate vine din exterior, dar rezistenta vine din interior. Invatd sa-ti gasesti forta interioara."
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