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MASURI iN PREVENIREA SI CONTRACARAREA
MOBBING-ULUI LA LOCUL DE MUNCA LA NIVELUL
UNIUNII EUROPENE

Cristina LAZARIUC
Universitatea Tehnica a Moldovei

Mobbing is a term used to describe a variety of behaviors in the workplace
that amount to emotional abuse by workers of a fellow employee or employees.
Mobbing takes place all over the EU. It has wide variations among Member
States and economic sectors due to different awareness, cultures and legal
systems but it is seen to be on the increase throughout all the European Union
countries. Mobbing in Europe has been confronted in a wide variety of ways
which are still subjected to constant changes. As a matter of fact, European
Member States adopted different strategies to tackle the problem. Some
countries passed specific legislation on mobbing.. Some others preferred to refer
to the existing legislation, in some cases widening their scope, in some others
just applying it to situations which only in their core characteristics could
remind of mobbing. Other countries adopted non-legislative measures such as
code of practices or code of conduct.

Cuvinte cheie: mobbing, bullying, agresor, victimd, legislatie anti-mobbing,
program educational.

Orice institutie este cu atat mai functionala social si economic cu cat sunt mai
functionale grupurile sociale formale si/sau informale ce o constituie. Totusi, In
cadrul grupurilor sociale din organizatii pot aparea anumite disfunctii. De regula,
asemenea disfunctii favorizeaza manifestarea unor atitudini distructive pentru
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coeziunea de grup, parazitand si uneori deturndnd colectivul de la implinirea
obiectivelor sale. Unul din fenomenele de tensiune organizationald este si
mobbing-ul.

Radacina termenului mobbing este substantivul englezesc mob, care inseamna
,.multime dezorganizata, gloata”, angajata in violentd fard reguli. Primul
cercetator care a folosit termenul de mobbing a fost etologul Konrad Lorenz,
pentru a descrie comportamentul de hartuire al animalelor mici fatd de un animal
mai mare, perceput ca o amenintare. Mai tarziu, prin anii ‘80, termenul a fost
preluat cu semnificatia lui de hartuire i adaptat mediului organizational de cétre
cercetatorul suedez H. Leymann, pentru a descrie comportamentul agresiv si de
durata al unui grup de persoane fatd de un coleg, perceput ca o amenintare.
Leymann, observat existenta §i actiunea unor fenomene de injustitie, denigrare,
de incélcare a drepturilor, de hartuire psihologica, agresiune la care sunt supusi
oamenii la locul de munca, fapt care genereazd importante prejudicii personale,
dar si la nivel organizational, acestea pornind de la simpla rénire si izolare in
grupul de muncd, pana la sinucidere. Conform definitici date de Leymann
(1996), ,,mobbing-ul sau teroarea psihologica la locul de munca implicd o
comunicare ostila si neetica, indreptata sistematic in general asupra unui singur
individ, care, in consecintd este impins intr-o situatie de neajutorare §i in care nu
se poate apara. Victima este tinuta in aceastd situatie luni — poate ani — de zile,
timp 1n care atacatorii continud mobbing-ul”.

Deseori termenul de mobbing se confunda cu termenul de bullying (engl. “to
bully — a teroriza), folosit mai ales in literatura anglo-saxona, care se refera tot la
hértuirea psihologica. Leymann considera insd, ca in ciuda faptului ca exista si
multe elemente comune (ambele indica aplicarea sistematica de rele tratamente
unei victime, cu consecinte nefaste, atdt asupra individului, cat si asupra
organizatiei), semnificativd ramane diferenta intre cei doi termeni, datd mai ales
de mediul in care se aplica: bullying-ul este specific mai ales mediului scolar,
iar mobbing-ul — mediului organizational. In vreme ce mobbing-ul vizeazi
victime ce provin din randurile unor persoane calificate peste medie, in cadrul
unui proces de bullying agresorul testeaza terenul pentru a vedea daca intre
angajatii noi existd vreunul mai slab, mai usor de terorizat. Asemenea agresori
selecteaza de regula, victime ce nu opun sau opun o slaba rezistentd la atacuri,
aga-numitele ,.tinte usoare”. Mobbing-ul presupune o agresiune mai subtila, mai
putin exprimata fizic, spre deosebire de bullying care recurge mai degraba la
agresiunea de tip fizic. Din acest motiv, in cazurile de bullying, agresorul are
sanse mai mari sa fie pedepsit, decat in cazurile de mobbing.

Diferenta dintre mobbing si discriminare este ca primul proces are ca tinta
caracteristicile personale ale victimei, In timp ce discriminarea se refera la o
categorie de persoane. Mobbingul poate fi totusi asociat cu o forma de
discriminare.
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Cauze si factori explicativi ai fenomenului de mobbing

In general se considera ca mobbing-ul este plasat la interactiunea mai multor
factori: psihologici, factori ce tin de personalitatea agresorilor, dar si a
victimelor, circumstantele; cultura §i structura organizationald; evenimentul
declansator, conflictul subiacent si chiar factori exteriori organizatiei. Leyman
sustine ca exista patru factori principali in provocarea mobbingul-ui: deficientele
in organizarea muncii, deficientele in comportamentul de conducere, pozitia
sociald a victimei si morala departamentald scazutd. Asadar principalii factori
care pregatesc terenul pentru manifestarea mobbingul-ui sunt:

e deficiente in managementul resurselor umane;

e toleranta fatd de hartuirea morala si nerecunoasterea acesteia ca fiind o
problema;

e dinamica grupurilor din organizatie;

e schimbadrile organizatorice rapide;

e nesiguranta locului de munca;

o relatii deficitare Intre colegii de munca;

e tipul sarcinilor de serviciu, mediul socio-organizational, organizarea
muncii;

e un spirit concurential gresit inteles si aplicat;
trasaturile de personalitate;
stresul organizational;
discriminarea;
intoleranta;
problemele personale.

Agresorii si victimele mobbingul-ui

Conform lui Harald Edge mobbing-ul este un fenomen social, ,,0 drama
agresiva ce cuprind doud parti: agresorul (sau mobber-ul) si victima. Primele
incercari de explicare a fenomenului de mobbing s-au centrat in jurul
personalitdtii victimei, avansand ipoteza ca existd un anumit tip de personalitate
predispus a fi tinta mobbing-ului, ipoteza respinsi insa de cercetri ulterioare. in
ciuda prejudecatii ca victimele mobbing-ului sunt persoane slabe, timide, cu o
stimd scazuta de sine, realitatea arata cd persoane competente in profesia lor,
puternice, increzatoare in sine, cu grad mare de popularitate printre colegi,
intolerante fatd de ipocrizie si comportamente neetice, devin adesea tinte ale
mobbing-ului. Cu alte cuvinte, tintele cele mai importante sunt oamenii care au
principii foarte clare, fiind increzatori in valorile organizationale. Victimele sunt
adesea profesionisti exemplari sau persoane care se diferentiaza putin de norma
grupului (o femeie intr-un grup de barbati, un tandr intr-un colectiv in varsta
etc). Prin mobbing ele devin slabe si nesigure, incep sa se indoiasca de
competenta si chiar de sanatatea lor mentala.
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In ceea ce priveste agresorul(ii) multe cazuri, este vorba despre un numar
variabil de persoane implicate: putem vorbi de un grup, format din initiator (cel
care detine strategia) si aliati, indreptati impotriva unei alte persoane. Cei mai
multi actioneaza in grupuri de 2-4 persoane. Colegii de munca ce devin agresori
se simt deranjati intr-un anume mod de victima, sau unul dintre ei s-a simtit
amenintat de victima si primeste solidaritatea altor colegi care se angajeaza sa
devina co-agresori. In cazul grupurilor mai mari de 4 mobberi, este vorba despre
o aversiune fatd de anumite caracteristici speciale, iesite din comun ale victimei
(o idee speciala, calificare, caracter, origine). Situatia In care un agresor
actioneaza pe cont propriu este mai putin frecventa, iar cea mai rara situatie este
aceea in care intregul grup de colegi de munci coalizeazd Tmpotriva victimei,
care este vazuta ca un tap ispasitor pentru toate problemele departamentului.

Putem distinge trei tipuri de agresori: sefi (manageri, supervizori, patroni),
colegi, clienti. Studiile demonstreaza ca putine persoane sunt victime ale
subordonatilor, cei mai multi fiind agresati psihologic de colegi sau sefi. Femeile
sunt predispuse sa fie tinta colegilor, in timp ce barbatii tind sa fie vizati de
supervizori. Ca raportare la gen, barbatii sunt hartuiti psihologic de alti barbati,
in timp ce femeile sunt tinta ambelor sexe. Statisticile arata ca anual, numai la
nivelul UE, sunt afectati de mobbing circa 12 milioane de angajati. Barbatii sunt
hartuiti in proportie de 45%, iar femeile in proportie de 55%. De asemenea,
tabloul distributiei pe sexe a victimelor hartuirii psihologice arata ca 76% dintre
barbati sunt hartuiti de barbati, 3% de femei, 21% de catre ambele sexe. 40% din
femei sunt hartuite tot de femei, 30% de catre barbati si 30% de ambele
sexe. Spre deosebire de alte forme de stres ocupational, mobbing-ul
destabilizeaza foarte mult viata psihica si sociald a individului. Martorii sunt
persoane care sunt prezente la actiunile derulate de agresori, putand fi inglobati
indirect in categoria agresorilor, contribuind astfel la perpetuarea si tolerarea
acestei situatii grave.

H. Leymann, studiind relatia agresor-victima in cadrul relatiilor de munci, a
identificat circa 45 de comportamente agresive, specifice mobbing-ului, pe care
le-a grupat in 5 categorii:

|. actiuni care urmiresc reducerea la ticere a angajatului:

e victimei i se refuza, de catre superiorii ierarhici, posibilitatea de a se
exprima;

e victima este constant intreruptd de catre colegi si sefi atunci cand
vorbeste;

e este criticatd munca victimei §i ridiculizata viata privata a acesteia;

e victima este amenintatd verbal sau in scris;

e ignorarea prezentei victimei etc.

I1. actiuni vizand izolarea victimei:

e victimei i se da un birou cat mai indepartat de restul colegilor;
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o liseinterzice colegilor sa vorbeasca cu victima;

e se neagd constant prezenta fizica a victimei.

I11. actiuni care genereaza desconsiderarea victimei in fata colegilor:

e victima este calomniata si ridiculizata;

e ise imita actiunile, gesturile, vocea si 1i sunt atacate convingerile politice
sau credintele religioase;

e se glumeste pe seama vietii private a victimei,

i se dau sarcini umilitoare;

deciziile victimei sunt puse sub semnul intrebarii sau contestate;
agresarea victimei in termeni obsceni sau insultatori;

hartuirea sexuald a victimei (gesturi si propuneri).

IV. discreditarea profesionali a victimei:

e Incredintarea unor sarcini inutile si absurde sau inferioare competentelor;

e atribuirea in permanenta a unui numar prea mare de sarcini sau superioare
calificdrii, cu scopul discreditarii.

V. compromiterea sanatatii victimei:
incredintarea unor sarcini periculoase si nocive pentru sanatate;
amenintarea cu violente fizice;
provocarea de neplaceri la domiciliu sau la locul de munca;
agresarea sexuala a victimei etc.

Cu alte cuvinte, conceptul de mobbing defineste setul de actiuni indreptate
impotriva unui angajat care, prin frecventa si repetitie (cel putin o datd pe
saptamana si cel putin 6 luni consecutiv), provoaca daune sanatatii fizice si
psihice a acestuia, compromitdnd chiar viitorul profesional si social al
angajatului. Aceasta forma de hartuire are drept scop de a face rau intentionat si
Se caracterizeaza prin atacarea unui salariat prin zvonuri, intimidare, umilire,
discreditare, izolare, critici, insulte, remarci defaimatoare, violentd verbala si
fizica. Asadar, oricare individ considerat “periculos” poate fi atacat de colegi.
Oricine, indiferent de personalitate sau competentd, poate fi victima a mobbing-
ului. Conform rezultatelor unei anchete la nivelul Uniunii Europene, 9 %
din angajatii din U.E., respectiv 12 milioane de persoane, au afirmat ca
au fost supusi hartuirii morale la locul de munca. Exista totusi diferente
mari Intre statele membre U.E. privind incidenta acestui fenomen. Este
posibil ca aceste diferente sd nu se datoreze exclusiv incidentei, ci §i
diferentelor culturale dintre state privind atentia acordatd acestui
fenomen, precum si inregistrarii si comunicarii lui. Dintr-un anumit punct de
vedere, mobbing-ul este o formd de coercitie la adresa unei persoane, pentru
indepartarea pericolului pe care aceasta il reprezinta pentru ceilalti, prin atacul la
credibilitate sau subminarea performantelor. Este vorba de actiuni de injustitie,
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denigrare, ridiculizare, umilire, jignire si izolare, discreditare profesionala etc.
care, in forma lor atenuatd, apar ca un fenomen de persecutie, iar in forma
radicala drept psihoteroare la locul de munca. Toate aceste actiuni au ca efect
crearea unui mediu de lucru nesanatos si distructiv, in care victimelor le este tot
mai dificil, daca nu imposibil, sd-si indeplineasca sarcinile de lucru, intrand
progresiv intr-un fel de spirald a decaderii psihice si fizice. De cele mai multe
ori, victimelor le ia mult timp ca si realizeze ca au de-a face cu un
comportament total irational, injust §i nejustificat din partea colegilor,
comportament pe care nu ei l-au provocat, dar care este greu de controlat i
contracarat, mai ales cad multe din manifestarile acestei forme de violentd sunt
subtile si indirecte. Este un comportament care reuseste sa raneasca profund si in
acelasi timp sd rdamand neobservat de cétre martori sau sa fie interpretat ca un
comportament justificat.

Fazele mobbing-ului

Mobbing-ul nu este un incident izolat sau o izbucnire produsd de tensiune,
stres sau furie, ci este un proces, care nu apare dintr-o dati, ci parcurge citeva
etape distincte pana se stabilizeaza ca actiune persistenta si constient organizata.
Heinz Leymann a identificat patru faze ale acestui proces:

1. Prima faza este cea in care apar unele divergente de opinie sau conflicte
intre angajati, In cea mai mare parte firesti pentru progresul unei organizatii, care
in numeroase cazuri se atenueaza de la sine. In cazul in care acest lucru nu se
intampla, iar conflictele persista, situatia poate degenera in mobbing. Leymann
(1996) recunoaste ca un prost management al conflictelor care este o problema
organizationald poate fi o sursa a mobbing-ului, dar in combinatic cu
organizarea neadecvati a muncii. In opinia sa, conflictele escaladeaza in
mobbing numai atunci cand managerii sau supervizorii fie neglijeaza, fie neaga
aceastd problema, sau sunt implicati §i alimenteazd astfel conflictul. Cele mai
multe cazuri de mobbing apar de obicei In organizatii in care sunt tolerate
comportamente si atitudini precum nesinceritatea, judecatile rapide sau
atitudinea criticd, distructivd. La acestea se mai adaugd un management
defectuos, care neaga conflictele in loc sa le solutioneze, comportamente si
activitati neetice sau un mediu de lucru stresant. Conform lui Kenneth Westhues,
mobbing-ul se produce mai ales in organizatii unde angajatii nu sunt siguri de
slujbele lor, unde exista mésuri subiective de performantd si o contradictie Intre
loialitatea fatd de organizatie si loialitatea fatd de scopuri mai inalte sau
personale. De multe ori, sursa conflictelor si a mobbing-ului este existenta
dublei organigrame, respectiv functionarea in paralel cu organigrama oficiala a
unei organigrame neoficiale, dar functionale, alcatuitd din angajatii mai vechi
sau din anumite cercuri de interese, de multe ori cu o influentd mai mare, decat
cea oficiala.
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2. In cea de-a doua faza, conflictele incep sd afecteze deja echilibrul psihic
al victimei. Apar si primele efecte negative de pe urma stresului prelungit:
anxietate, insomnii, chiar si atacuri de panicd. Este important de subliniat ca
agresiunea psihicd nu este exercitatd doar de o persoana impotriva altei
persoane, ea poate fi si intergrupald si de asemenea se poate manifesta de-a
lungul si de-a latul intregii organizatii: descendent, ascendent, orizontal,
combinat si nici nu tine seama de vérstd, sex sau rasi. in cele mai multe cazuri
cei care initiazd si sustin procesul de mobbing sunt chiar persoane cu un rol
important in leadership, cei mai multi fiind chiar sefi directi, pentru care
comportamentul agresiv si dominant face parte din ,,fisa postului”, motiv pentru
care este tolerat ca atare in arhitectura organizatiei, desi in esentd provoaca si
perpetueaza violenta la locul de muncd. Mobbing-ul practicat de un sef, de
exemplu, este descris ca un comportament ce exagereaza propria contributie si
respinge sau minimalizeaza contributia celorlalti, tratindu-i adesea ca non-
persoane. Psihologii sustin cd de cele mai multe ori un astfel de comportament
denota o stima de sine redusa, si ca prin instaurarea fricii §i terorii 1in ceilalti, ei
incearcd de fapt si deturneze atentia de la propriile lor probleme. Folosind
puterea pentru a diminua increderea si imaginea profesionald si umana a altora,
ei incearcd sa pard competenti si importanti, acolo unde este evident ca ceilalti
sunt de fapt mult mai buni decét ei.

3. Cea de a treia faza este, de regula, faza incalcarii drepturilor victimei,
situatie toleratd sau indirect decisa de catre conducerea unitatii care, in loc sa
incerce solutionarea conflictului, il lasd sd mocneascd. De obicei conducerea
porneste cu ideea preconceputd a vinovatiei victimei. Se dad credit sefului
departamentului respectiv sau, dupa caz, partii mai numeroase a angajatilor,
niciodata persoanei supuse mobbing-ului.

4. Cea de a patra fazd este si cea mai durd, caracterizindu-se prin
stigmatizarea, izolarea sociald a victimei si chiar inlaturarea sa de la locul de
munca.

Efectele mobbing-ului la locul de munca

Asemenea unei epidemii ticute, creeaza progresiv insatisfactie si demotivare
la locul de munca, de stres si, implicit, nenumarate probleme fizice sau
psihosomatice care, pe ansamblu, dau mobbing-ului aspectul de cel mai sever
stresor social, devastator pentru individ, organizatie §i societate. Hartuirea
morald, fiind caracterizatd prin comportamente de o infinita varietate, datd de
imaginatia practic nelimitatd a fiintei umane, dezvolta efecte dintre cele mai
diverse: migrene, depresii, socuri emotionale reactionale ce determina internari
medicale, dereglari psihosomatice, metabolism afectat ori dereglat, hipertensiune
arteriala, preinfarct, paralizii, divorturi, concedii medicale sau pur si simplu
absenteism de la serviciu, fluctuatii ale fortei de munca, recurgerea excesiva la
tutun, alcool, droguri, utilizarea de medicamente antidepresive ajungandu-se
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cum am amintit la gesturi ireparabile, concretizate in tentative de suicid, sunt tot
atitea consecinte ale hartuirii morale. Circa 80% dintre victimele mobbing-ului
ajung de obicei pacienti psihiatrici, ceea ce explica si interesul care se acorda
acestui fenomen, costurile sociale aferente recuperdrii prin tratament de
specialitate fiind mari i de lunga durata.

M. Zlate (2007) a identificat trei planuri in care se fac simtite efectele
mobbing-ului:

1. in plan psihoindividual mobbing-ul afecteazia direct integritatea
psihofizicd a victimei. Printre efectele constatate, enumeram: anxietate,
anxietate generalizatd cu atac de panici, cu simptomatologie obsesiv-
compulsiva, sindrom posttraumatic de stres, tulburdari comportamentale:
anorexie, bulimie, alcoolism, toxicomanie (mai frecvent cu medicamente),
pierderea motivatiei pentru activitatea profesionald, scdderea satisfactiei, a
performantelor si randamentului, alterarea capacitatii de adaptare, a echilibrului
socio-emotional, a stimei de sine, alienare socioprofesionald pensionare
medicald prematura.

Studii ample efectuate in Germania (2002) asupra fenomenului de mobbing
au aratat ca aproape 98,7% din cei care au fost tintele hartuirii psihologice la
locul de muncd au fost afectati mai mult sau mai putin sever. Aproximativ
43,9% s-au imbolnavit iar 68,1% au fost fortati sa-si paraseasca locul de munca.
La randul lor, Hoel & Cooper (2000), bazandu-se pe raspunsurile a 5228
persoane, provenind din mai bine de 70 de organizatii diferite din Marea
Britanie, au identificat existenta unei relatii semnificative intre fenomenul de
mobbing si bolile mentale sau nivelul scdzut de satisfactie a muncii din
organizatie. Dr. Heinz Leymann estimeaza chiar cd mobbingul de la locul de
muncé este responsabil de aproximativ 15% din cazurile de suicid din Suedia
(Leymann, 1990).

2. Nu mai putin importante sunt costurile mobbingul-ui in plan
organizational. Intr-un mediu economic tot mai competitiv si in continui
schimbare este vital pentru fiecare organizatie sd-si fidelizeze angajatii §i sa-i
Pe langa riscul de a-si pierde angajati valorosi, mobbing-ul se traduce prin efecte
ca: degradarea relatiilor profesionale, afectarea/degradarea calitdtii comunicarii,
lipsa implicarii §i sustinerii autentice reciproce, absenteism, fluctuatii de
personal, frecvente concedii de boald, distrugerea moralului angajatilor, erodarea
increderii, lipsa initiativei, resemnare, vind, paranoia i diminuarea nivelului
productiei. Pe langd impactul organizational evident mai sunt §i costurile
ascunse, precum diminuarea increderii investitorilor, a clientilor sau a imaginii
companiei.
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3. in plan socio-economic: efectele mobbing-ul atinge, in cele din urma,
si echilibrul social. Pe de o parte, este alteratd capacitatea individului de a
mentine si desfagura relatii firesti/normale cu familia, grupul social, institutiile
sociale. Nu este Intdmplator faptul ca rata divorturilor este mai mare in cazul
persoanelor hartuite psihologic. Pe de alta parte, societatea, prin institutiile sale
de protectie, are de platit suplimentar pentru perioade mai lungi sau mai scurte
de somaj, pentru programe de recuperare psiho-socioprofesionald, pentru
refacerea propriului ei echilibru.

Maisuri de solutionare si prevenire a mobbing-ului la nivelul UE

Putem spune, deci, ca specifica mobbing-ului este natura repetata (cel putin o
datd pe saptamana) si de duratda a comportamentului agresiv (timp de minimum 6
luni) caruia 1i este expusd victima, dezechilibrul de putere dintre parti si
caracterul subtil al acestei forme de agresivitate, deghizata de cele mai multe ori
intr-un comportament legitim, aparent normal. Hartuirea morald desemneaza o
gama Intr-adevar largd de conduite cum ar fi: discreditarea, izolarea, umilirea,
barfirea, intimidarea, amenintarea unei persoane, deteriorarea conditiilor de
muncd, a respectului fatd de sine sau fatd de viatd etc. care conduc inclusiv la
realitatea cd un suicid din cinci in Europa este atribuit acestui fenomen.
Considerat de catre specialisti o sursd de stres mai nociva, prin efectele sale,
decét toate sursele stresogene de la locul de munca luate la un loc, mobbing-ul
sau ,teroarea psihologica la locul de muncd” este o realitate a mediului
organizational actual. Avand profunde implicatii la nivel individual, dar si
organizational, social sau economic, mobbing-ul este un fenomen care a captat
atentia nu doar a managerilor, angajatilor sau specialistilor 1n sdnatatea muncii,
ci si a forurilor legislative din numeroase tari.

in ultimii ani, asistim la o crestere a interesului aritat de catre factorii de
decizie din diverse tari cu privire la problematica mobbing-ului. Aceasta crestere
a interesului s-a realizat in conditiile cresterii ratei incidentei violentei
psihologice, a fenomenelor de mobbing la locul de munca. Diverse studii
realizate dupa 2000 au aratat faptul cd, 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. Pentru a adresa eficace problematica
mobbing-ului prin decizii de politica publica, un prim pas necesar il reprezinta
buna definire a conceptului. La nivel european s-au facut eforturi pentru
stabilirea unei definitii comun agreate asupra fenomenului de mobbing, care si
permita conturarea unor interventii ale autoritatilor publice, atat europene cat si
de la nivelul Statelor Membre. Ca actor important in constientizarea si
incadrarea in termeni de politicad publica a fenomenului de mobbing, Comisia
Europeana si-a realizat o politica proprie internd, cu valoare de exemplu. Dintre
documentele europene ce fac referire la relatiile de munca, climatul psihologic
si hartuirea morala cele mai importante sunt:
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a) Carta drepturilor fundamentale a Uniunii Europene, care precizeaza
in art. 31 ca ,(fiecare angajat are dreptul la conditii de muncd ce respectd
sanatatea, siguranta si demnitatea sa”.

b) Directiva 89/391/CEE din 12 iunie 1989 privind securitatea si sindtatea
in munca garanteaza cerintele minime in ceea ce priveste securitatea §i sandtatea
la locul de munca in intreaga Europa si responsabilizeaza angajatorii in privinta
prevenirii vatimarilor de orice tip, inclusiv cele care rezultd din hartuirea
morala. in conformitate cu prevederile acestui act normativ, pentru a diminua
sau reduce riscul de a fi hartuit psihologic, angajatorii, trebuie sa aiba ca obiectiv
prevenirea hartuirii morale, sa evalueze riscul de a fi hartuit moral, sa adopte
masuri adecvate pentru a se putea preveni acest fenomen si consecintele sale.
Statele membre au misiunea de a implementa aceasta directiva prin dezvoltarea
de legislatie sau masuri nonlegislative pentru a elimina sau reduce fenomenul.

) Directiva 2000/43/EC priveste implementarea egalititii de sanse a
persoanelor indiferent de etnie sau rasd si precizeaza ca statele membre au
obligatia de a introduce in sistemele lor juridice nationale masurile necesare
pentru protectia persoanelor fatd de orice tratament care nu le este favorabil sau
fata de orice modalitate prin care sunt afectate, ca reactie la o plangere sau la o
procedurd menite sa impund respectarea principiului egalitatii de tratament
(art.9).

d) Directiva 2000/78/EC stabileste, la art.13 alin. (1), masurile directoare
privind egalitatea de tratament la angajare si in profesie:, statele membre iau
masurile corespunzitoare pentru a favoriza dialogul intre partenerii sociali in
vederea promovarii egalitatii de tratament, inclusiv prin supravegherea
practicilor la locul de munca, prin conventii colective, coduri de conduita si
cercetare sau schimb de experienta si de bune practici”.

Asadar, Directivele Uniunii Europene nu implicd o exercitare din partea
organelor comunitare a unei constrangeri de orice fel a statelor in sensul
adoptarii unui set ori altul de masuri legislative, ci vin doar ca o Indrumare a
acestora spre o anumita finalitate. Directivele fixeaza obiectivele si principiile
reglementarii, iar statele membre au libertatea de a alege modalitatile proprii de
implementare a acestora. O alta situatie ar fi in cazul in care pe aceasta tema ar fi
emis un Regulament, act ce are o aplicabilitate directd in dreptul intern al
statelor membre. Parlamentul European a adoptat in 2001, o motiune pentru o
rezolutie privind hértuirea morald la locul de munca (mobbing-ul) prin care
,invitd statele membre, cu scopul de a contracara hartuirea morala si hartuirea
sexuald la locul de muncd, sd examineze si, daca este cazul, si completeze
legislatia existenta, sa reanalizeze si sa standardizeze definitia hartuirii morale”.
Printre recomandarile Parlamentului European pot fi enuntate aici stabilirea unui
sistem intre statele membre in vederea schimbului de experientd in privinta
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politicilor si legislatiei in domeniu, informarea §i instruirca angajatilor, a
managerilor, a partenerilor sociali, atat in sectorul public, cat si din cel privat.

Adoptarea unei legislatii speciale, in ceea ce priveste hartuirea morala la
locul de munca, se afla in stadii diferite in statele membre ale Uniunii Europene.
In vreme ce in unele state au fost deja initiate actiuni de reglementare prin
adoptarea de documente normative (statuturi, ghiduri, rezolutii), in altele
problema se afla incd in studiu. Preludnd terminologia directivelor mai sus
amintite  majoritatea statelor care au deja reglementari proprii pentru
combaterea mobbingului se refera la acesta cu formula “hartuire morald” si doar
un numar foarte mic au inclus termenul de mobbing in documentele legislative.
Din punct de vedere al solutiilor de politica publica pentru gestionarea mobbing-
ului, din experienta tarilor europene, putem sintetiza doud abordari:

a. Tarile care au stabilit o legislatie specificad cu privire la combaterea
fenomenului de mobbing, cum ar fi Franta, Belgia, Olanda, Danemarca,
Finlanda si Suedia. Spre exemplu, Suedia, prima tara europeana care a introdus
in legislatia sa conceptul de ,hartuire psihologica la locul de munca” (1993),
obligd angajatorii sd inainteze Oficiului de Asigurari Sociale planuri de
reabilitare atunci cAnd un angajat a fost trimis in concediu de boald o luna sau de
10 ori pe parcursul unui an. In Franta, hartuirea morald a fost recunoscuta de
instantele judecatoresti incd din anul 1960, dar legislatia in domeniu a fost
introdusi patruzeci de ani mai tarziu ca urmare a cererii publice. In anul 2002 a
fost adoptata Legea privind modernizarea sociald a Frantei care a completat
Codul Muncii si Codul penal cu articole ce incriminau hartuirea psihologica.
in forma sa actuald, Codul Muncii din Franta precizeaza ca nici un angajat nu
trebuie sa fie victima a hartuirii morale, care sid-i deterioreze conditiile de
muncd prin lezarea drepturilor i demnitatii si s conducd in acest fel la
implicatii asupra sanatatii sale fizice si psihice, deoarece acest fapt pune in
pericol viitorul profesional al persoanei in cauzd. Mai mult decat atat, sunt
precizate si atributiile partilor, 1n situatiile in care exista o plangere referitoare la
mobbing si anume: angajatul trebuie si facd dovada ca existd elemente
constitutive ale hartuirii psihologice, iar angajatorul trebuie si demonstreze in
mod obiectiv ca atitudinea care face obiectul plangerii angajatului, nu constituie
mobbing. Conform art. 230-2 “revine sefului de intreprindere obligatia de a
lua toate masurile necesare in vederea prevenirii actelor vizate la art. L122-49 si
protejarii sdnatatii fizice si morale a salariatilor.” Totodata in legislatia franceza,
hértuirea psihologicd doveditd este sanctionatd cu un an de inchisoare si o
amendd de 15.000 de euro. Belgia este un alt exemplu de tard in care a fost
adoptatd legislatia de prevenire a fenomenului de mobbing. In anul 2002 a fost
promulgata o lege care vizeaza ,,protectia Impotriva violentei, hartuirii sexuale la
locul de munca”. Similar cu legislatia din Suedia si Franta, aceasta lege impune

128



angajatorilor obligatia de a stabili In interiorul organizatiilor masuri de preventie
care sa reduca riscul aparitiei unor forme de violenta.

b. Tarile care pun accentul in prevenirea i combaterea fenomenelor de
violentd si hartuire psihologica la locul de muncd pe legislatia muncii si
contractele colective de munci, fira sa adopte legislatie specificd anti-
mobbing, cum ar fi ltalia, Spania, Germania, Marea Britanie si Irlanda. Spre
exemplu, in Germania salariatilor li se oferd protectie extinsa prin legislatia din
sfera protectiei muncii. Detaliile cu privire la obligatiile managerilor de
organizatii sunt prevazute in Codul muncii i in Codul penal, iar contractele
colective de munca au inclus progresiv, incepand cu 1996, clauze de prevenire si
combatere a violentei psihologice la locul de munca, specificand clar faptul ca
aceste prevederi au ca scop realizarea unui climat de munca pozitiv, o
preconditie pentru succesul economic al companiilor. In Italia, fenomenul de
mobbing este specificat indirect in lege, prin referintd la discriminarea si
hartuirea morald. Codul Penal incrimineaza faptele care lezeaza demnitatea
persoanei si impune pedepse amplificate daca fapta are loc in prezenta mai
multor persoane. (art. 596-599). in art. 582 sunt precizate masuri de sanctionare
pentru persoanele care atenteaza la integritatea fizicd si psihicd a altora.
Persoanele care sufera din discriminare sau mobbing se pot adresa sindicatelor la
care sunt afiliate, primind sustinere si un avocat specializat pe aceastd problema.
La tribunal, firma trebuie sa prezinte dovezile ca este nevinovata si nu a realuzat
mobbing asupra respectivei persoane, in caz contrar suportand consecintele legii,
fiind obligata sa plateascd daune morale victimei, dar si cheltuieli de tratament.
In ceea ce priveste, Codul Penal spaniol, in art. 173, se stabilesc pedepse cu
inchisoarea de la sase luni la doi ani pentru toti cei care aplicd tratamente
degradante, de naturd sa lezeze moral o persoand, exercitind in mod repetat
atitudini ostile sau umilitoare asupra sa. in art. 174 se stipuleazi ci este
considerata contraventie si pedepsitd ca atare, fapta angajatorului care, abuzand
de pozitia sa, recurge la metode de intimidare, presiune sau discriminare fatd de
angajati.

Cipru, Republica Ceha, Estonia, Letonia, Lituania, Slovenia au si ele
reglementdri legislative in vederea prevenirii situatiilor de hartuire psihologica la
locul de munca, fara ca acestea sd contind neaparat termenul de mobbing.
Incepand cu anul 2000 in Roménia inregistrim o evolutie constanti a legislatiei
si dezvoltarii cadrului institutional pe problematica politicilor de prevenire si
combaterea formelor de discriminare. OG 137/2000 — privind prevenirea si
sanctionarea tuturor formelor de discriminare ofera reperele generale de politica
publici in domeniu. In 2001 se infiinteazi Consiliul National de Combatere a
Discrimindrii, avand atributii specifice in domeniul prevenirii faptelor de
discriminare, medierii partilor implicate in cazul faptelor de discriminare,
investigarii, constatarii si sanctiondrii faptelor de discriminare, monitorizarea
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cazurilor de discriminare §i activitati de oferire de asistentd de specialitate
victimelor discriminarii.

In 2002 este promulgatad Legea 202/2002 privind egalitatea de sanse si de
tratament intre femei si barbati. Ca urmare a transpunerii unor directive
europene, la 1 ianuarie 2005 a fost infiintata Agentia Nationala pentru Egalitatea
de sanse intre Femei §i Barbati, iar la 1 martie 2005 aceasta a inceput sa
functioneze. Noile reglementari acordd, in premierd, competente organizatiilor
sindicale si patronale in promovarea politicii de gen si solutionarea cazurilor de
discriminare. In conformitate cu dispozitiile art. 10 alin. 1 din legea mentionata
este consideratd discriminare dupd criteriul sexului si hartuirea sexuald a unei
persoane de catre o altd persoand la locul de munca sau 1n alt loc in care aceasta
isi desfagoara activitatea. Prin intermediul Legii nr. 202/2002 au fost instituite o
serie de sanctiunii in cazul discriminarii dupd criteriul sexului si i-a fost
recunoscut dreptul persoanei ce se considera discriminata de a cere si obtine,
prin intermediul instantelor judecdtoresti, despagubiri materiale si morale.
Totusi, In cadrul legislatiei specifice cu privire la prevenirea si combaterea
formelor de discriminare, nu exista prevederi directe cu privire la fenomenul de
mobbing, dar regasim elemente indirecte, care s-ar incadra ca elemente
incipiente si indirecte de adresare prin politicd publicd a problematicii mobbing-
ului. Legislatia nationala protejeaza, in principiu, individul impotriva actelor de
hartuire pe care Ordonanta nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea
tuturor formelor de discriminare, le defineste ca ,,orice comportament pe criteriu
de rasd, nationalitate, etnie, limba, religie, categorie sociald, convingeri, gen,
orientare sexuald, apartenentd la o categorie defavorizata, varstd, handicap, statut
de refugiat ori azilant sau orice alt criteriu care duce la crearea unui cadru
intimidant, ostil, degradant ori ofensiv.” Prin urmare, orice persoana se poate
baza pe aceste prevederi pentru a solicita protectie si remedii in situatia in care
devine victima a unor acte de hartuire, inclusiv impotriva actiunilor ostile sau
intimidante ale angajatorului sau ale colegilor de serviciu.

Hartuirea la locul de muncd (mobbing-ul) este o categorie particulard de
hartuire ce a fost privitd ca atare de Agentia Europeana pentru Sandtate si
Securitate iIn Munca (Health and Safety at Work European Agency) intr-unul
dintre studiile sale. Mobbing-ul a fost definit ca un comportament repetat si
anormal fatd de un salariat sau un grup de salariati care este de naturd sa
genereze un risc pentru respectivii salariati. Mai mult, acest comportament
anormal are in vedere un individ al carui comportament tinde la victimizarea,
umilirea, diminuarea respectului de sine sau amenintarea celorlalti. Desi
legislatia romana nu reglementeaza expres acest tip de hartuire, prevederile
coroborate ale Codului Muncii si ale legislatiei speciale dedicate sanatatii si
securitatii Tn munca nu fac decat sa confirme principiul afirmat la nivel european
care califica ferm mobbing-ul drept un risc real privind sanatatea si securitatea la
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locul de munca. Astfel, potrivit art. 39 alin. (1) din Codul muncii, salariatul are
dreptul la securitate si sinitate in munca. In mod logic, in sfera acestui drept este
inclusa sanatatea si securitatea fizica si psihica.

In temeiul acestor texte de lege, angajatorul are obligatia de a lua toate
masurile in vederea limitarii afectarii psihice a salariatilor de mediul in care
lucreaza. Acestui drept al salariatului ii corespunde obligatia corelativa a
angajatorului de a se abtine de la orice act/gest care ar putea aduce atingere
demnitatii si onoarei salariatului. De asemenea, aceasta presupune ca locul de
munca al salariatului trebuie sa fie astfel organizat incat sa nu lezeze demnitatea
salariatului. in practica, eticheta de ,hartuire la locul de munca” a fost atribuita
unor actiuni care se succed in mod anormal §i constant cum ar fi, spre exemplu:
acuzatii nefondate, insidioase; izolare; crearea unei imagini negative a victimei
printre colegii de serviciu; refuzul de a comunica; privarea de
atributii/responsabilitati; denigrarea; intimidarea; constrangerea; Incélcarea
abuziva a atributiilor etc. Cu titlu de exemplu, in jurisprudenta instantelor
romane s-a afirmat cd faptele de excludere si izolare la locul de munca prin
preluarea in mod abuziv a atributiilor de serviciu, neluarea de catre angajator a
masurilor necesare pentru a i se asigura salariatului conditiile adecvate de munca
necesare indeplinirii atributiilor, sunt nelegale si au condus la izolarea acestuia,
la crearea unei imagini negative la locul de munca, la privarea acestuia de
dreptul de a munci conform pregatirii sale profesionale si conform contractului
de munca.

Pe de alta parte, actiuni firesti prin care superiorul criticd (in mod ferm dar
constructiv) rezultatele activititii subordonatilor sdi, comportamentul
organizational al acestora sau maniera de lucru adoptatad nu ar fi, in principiu, de
naturd a determina aplicarea automatd a unei etichete de ,hartuire la locul de
muncd”. Astfel, un sef exigent nu este neaparat un ,,hartuitor” cu atat mai putin
in cazul in care criticile alterneaza cu lauda si aprecieri sau chiar cu anumite
recompense.

in ce priveste sanctiunile legale aplicabile unui comportament calificat drept
mobbing, Ordonanta nr. 137/2000 prevede cid incédlcarea regulilor privind
hartuirea pot atrage raspunderea contraventionald, civild si/sau penald, dupa caz.
Prin urmare, victima hartuirii la locul de munca are la dispozitie urmatoarele
instrumente:

— sesizarea Consiliului National pentru Combaterea Discriminarii (autoritatea
care asigura respectarea legislatiei privind nediscriminarea) in vederea
constatarii actelor de hartuire si sanctionarea contraventionala a agresorului;

— formularea unei actiuni in fata instantei de judecata prin care poate solicita
stoparea actelor vatdmatoare, restabilirea situatiei de echilibru anterioara,
precum si daune morale, dupa caz.
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In cazul in care actele de hartuire au determinat, in extremi si incetarea
unilaterald a relatiei de munca, se poate pune problema verificarii validitatii unei
astfel de decizii/ masuri luate in contextul existentei unor presiuni morale
constante asupra salariatului.

Pe langa legislatia primara, in Romania regdsim o bogata legislatie
secundard, care se refera specific la combaterea si prevenirea formelor de
discriminare in domenii profesionale specifice, cum ar fi in sistemul sanitar,
invatamant, administratie publica etc. Reliefam, de asemenea, legislatie specifica
secundard cu privire la combaterea si prevenirea discrimindrii unor categorii de
cetateni, de exemplu persoanele cu dizabilitati sau rromii. O altd axa de abordare
a politicilor de prevenire §i combatere a fenomenului de mobbing o regasim in
zona politicilor de sanatate si siguranta la locul de munca, reglementarilor legate
de relatiile de munca. Aceastd axa cuprinde doua tipuri de interventii:

sinterventii nonlegislative de tipul codurilor de buna practica, prevederilor
din contractele colective de munci, alte tipuri de masuri nonlegislative;

sinterventii legislative, respectiv legislatie specifica care sa adreseze
problema violentei la locul de munca, inclusiv cea a violentei psihologice.

Ca tip de interventie nonlegislativa care sa cuprinda si referire la activitati,
actiuni susceptibile de a fi calificate drept mobbing gasim elemente indirecte
precizate in contractele colective de muncd. Pentru prima datid astfel de
prevederi au fost introduse in Contractul colectiv de munca unic la nivel national
pe anii 2007-2010. In unele organizatii private, in special multinationale, gasim
redactate si implementate coduri de bund practica in relatiile de muncé, care
includ si elemente de prevenire si combatere a mobbing-ului. In materia
raporturilor de munca, institutia care are un rol esential pentru a veghea la
implementarea legislatiei este Inspectia Muncii. Inspectia Muncii (IM), institutie
aflata in subordinea Ministerului Muncii, Solidaritatii Sociale si Familiei are ca
obiective specifice:

*Realizarea controlului aplicarii prevederilor legale referitoare la relatiile de
muncd, la securitatea si sdnatatea in munca, la protectia salariatilor care lucreaza
in conditii deosebite si a prevederilor legale referitoare la asigurarile sociale.

*Informarea autoritatilor competente despre deficientele legate de aplicarea
corectd a dispozitiilor legale.

*Furnizarea de informatii celor interesati despre cele mai eficiente mijloace
de respectare a legislatiei muncii.

Analizand planul strategic al IM observam insa faptul ca totalitatea actiunilor
acestei institutii sunt concentrate pe zona de control si deloc pe zona de
informare-educare si preventie. Strict referitor la problematica mobbing-ului, IM
nu realizeaza nici un fel de actiuni de preventie si control. In teorie, prin sistemul
propriu de monitorizare a implementarii legislatiei, prin Inspectoratele
Teritoriale de Munca ar trebui sa se colecteze date legate de abaterile de la
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prevederile legale, care apoi si fie analizate la nivel central si utilizate in
procesul de elaborare, revizuire, evaluare a politicilor publice in domeniu.
Deoarece sistemul de monitorizare este deficitar, sistemul de indicatori utilizati
invechit si incoerent cu obiectivele de politica publicd in domeniul relatiilor de
muncd, aceastd ,,alimentare” cu informatie structuratd privitoare la respectarea
conditiilor legale in domeniul securitdtii §i sanatatii In munca nu este realizata
corespunzator. si In materie de implementare a activitdtilor de control exista
deficiente, de multe ori acest control fiind strict formal si superficial.

In ceea ce priveste Republica Moldova, foarte putini cunosc conceptul de
mobbing, termenul de hartuire la locul de munca fiind mai des vehiculat de catre
marea majoritate a populatiei. Fenomenul mobbing-ului este unul destul de
raspandit 1n societatea moldoveneascd, chiar dacd nu este cunoscut sub
denumirea de mobbing. La enumerarea actiunilor care fac parte din acest tip de
hartuire, o parte dintre cititori vor recunoaste manifestarea acestui fenomen in
institutiile de Invatdmant sau la locul de muncd sau se VOr recunoaste pe sine
in postura de victima. si chiar dacd, de multe ori, mobbing-ul este numit,
eufemistic, intimidare, lipsa de politete, atitudine ostila, conflict, management
dur sau personalitati in conflict, toate aceste etichete nu sunt decat conditiile in
care mobbing-ul creste si se dezvolta, afectand in final demnitatea, respectul de
sine, integritatea §i competenta victimei.

Legislatia actuala statueazad drepturi egale pentru toti cetatenii privind
participarea la viata economica si sociala, pregatirea si formarea profesionala,
angajarea in muncd si promovarea, participarea si distribuirea beneficiilor
economice §i protectia sociala in situatii prevazute de lege. Totusi, pand in
prezent, tara noastra nu dispune de o legislatie explicita, directa, cu privire la
fenomenele de mobbing, existand specificatii care, doar in interpretare, pot
include si gestionarea fenomenelor de discriminare si mobbing. Spre exemplu,
art. 16 din Codul civil al Republicii Moldova stipuleaza ca ,,orice persoana are
dreptul la respectul onoarei, demnitatii si reputatiei sale profesionale in
conditiile previdzute de lege”, iar Codul muncii al Republicii Moldova contine
urmatoarele prevederi:

- Art. 5 - Principiile de bazd ale reglementdrii raporturilor de munca si a
altor raporturi legate nemijlocit de acestea, sunt: b) interzicerea muncii fortate
(obligatorii) si a discriminarii in domeniul raporturilor de munca, d) asigurarea
dreptului fiecarui salariat la conditii echitabile de munca, inclusiv la conditii de
munca care corespund cerintelor securitdtii si sandtatii in muncad, §i a dreptului
la odihna, inclusiv la reglementarea timpului de munca, la acordarea
concediului anual de odihnad, a pauzelor de odihnd zilnice, a zilelor de repaus §i
salariatilor; f) garantarea dreptului fiecarui salariat la achitarea la timp
integrala si echitabila a salariului care ar asigura o existenfa decentd
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salariatului si familiei lui; g) asigurarea egalitatii salariatilor, farda nici 0
discriminare, la avansare in serviciu, ludndu-se in considerare productivitatea
muncii, calificarea si vechimea in munca in specialitate, precum si la formare
profesionald, reciclare si perfectionare; n) asigurarea dreptului la solutionarea
litigiilor individuale de munca si a conflictelor colective de munca, precum si a
dreptului la greva, in modul stabilit de prezentul cod si de alte acte normative;
r) asigurarea dreptului salariatilor la apdararea onoarei, demnitatii §i reputatiei
profesionale in perioada activitatii de muncad;

- Art. 8 - Interzicerea discrimindrii in sfera muncii: (1) In cadrul
raporturilor de muncd actioneaza principiul egalitatii in drepturi a tuturor
salariatilor. Orice discriminare, directa sau indirectd, a salariatului pe criterii
de sex, virstda, rasd, culoare a pielii, etnie, religie, optiune politicd, origine
sociala, domiciliu, dizabilitate, infectare cu HIV/SIDA, apartenenta sau
activitate sindicald, precum s§i pe alte criterii nelegate de calitdtile sale
profesionale, este interzisa. (2) Nu constituie discriminare stabilirea unor
diferentieri, exceptii, preferinte sau drepturi ale salariatilor, care sint
determinate de cerintele specifice unei munci, stabilite de legislatia in vigoare,
sau de grija deosebita a statului fata de persoanele care necesitd o protectie
sociala i juridica sporitd.

- Art. 9 - Drepturile si obligatiile de baza ale salariatului: al. (2) Salariatul
este obligat: d) s respecte disciplina muncii; d*) sd manifeste un comportament
nediscriminatoriu in raport cu ceilalfi salariai si cu angajatorul; d*) sa respecte
dreptul la demnitate in munca al celorlalti salariati; e) sa respecte cerintele de
securitate §i sandtate in muncd; g) sda informeze de indatda angajatorul sau
conducatorul nemijlocit despre orice situatie care prezinta pericol pentru viata
si sandtatea oamenilor sau pentru integritatea patrimoniului angajatorului.

- Art. 10 al. (2) Angajatorul este obligat: e) sa asigure salariatilor
conditiile de munca corespunzdtoare cerintelor de securitate §i sandtate in
muncd; f*) sa asigure egalitatea de sanse si de tratament tuturor persoanelor la
angajare potrivit profesiei, la orientare si formare profesionald, la promovare in
serviciu, fard nici un fel de discriminare; f2) sd intreprindd mdsuri de prevenire
a hartuirii sexuale la locul de muncd, precum §i mdsuri de prevenire a
persecutarii pentru depunere In organul competent a plingerilor privind
discriminarea; ) sa asigure conditii egale, pentru femei si barbati, de imbinare
a obligatiilor de serviciu cu cele familiale; ) sd introducd in regulamentul
intern al unitdatii dispozitii privind interzicerea discriminarilor dupa orvicare
criteriu si a hdrtuirii sexuale; f°) sd asigure respectarea demnitdtii in muncd a
salariatilor; g) sa asigure o platd egald pentru o munca de valoare egala,

- Art. 199 al. (1) - ,, Regulamentul intern al unitdtii (intreprindere, institufie
sau organizatie cu statut de persoand juridicd) trebuie sa contind urmdtoarele
prevederi: a) securitatea si sandtatea in muncd in cadrul unitatii; b)
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respectarea principiului nediscriminarii, eliminarea hartuirii sexuale si a
oricarei forme de lezare a demnitatii in munca”.

Dupd cum am mentionat mai sus, una din cele mai raspandite actiuni ale
fenomenului de mobbing este hirtuirea sexuald la locul de munci. Insasi
notiunea de hartuire sexuald nu este noud, aceasta fiind introdusa acum 7 ani in
Codul Muncii. Mai mult, Codul oferda si o definitie expresa in acest sens, i
anume: hdartuirea sexuald este orice formad de comportament fizic,
verbal sau nonverbal, ostila si degradantd, umilitoare sau

insultdtoare. Angajatorul, in virtutea legii, este obligat si intreprindd masuri
de prevenire a hartuirii sexuale la locul de muncé, precum si masuri de prevenire
a persecutdrii pentru depunere in organul competent a plangerilor privind
discriminarea.

Conform Legii cu privire la asigurarea egalititii din 25.05.2012, se
interzice orice formad de discriminare prin deosebire, excludere, restrictie ori
preferinta in drepturi si libertati a persoanei sau unui grup de persoane, precum
si sustinerea comportamentului discriminatoriu bazat pe criteriile reale sau
presupuse. Constatarea existentei sau inexistentei faptei de discriminare se
realizeaza de Consiliul pentru prevenirea si eliminarea discrimindrii i
asigurarea egalitdtii. Faptele de discriminare sunt pasibile de raspundere
disciplinara, civila, contraventionala si penald, conform legislatiei in vigoare.

In conformitate cu legea mentionata, cel care se considera discriminat si are
temeiuri sa se considere astfel, urmeaza sa depund o plangere cu privire la fapta
de discriminare in adresa Consiliului. Plangerea trebuie sd contind o descriere a
incalcarii dreptului persoanei, momentul in care a avut loc aceasta incilcare,
faptele si eventualele dovezi care sustin plangerea, numele si adresa persoanei
care o depune. Important este respectarea termenului. Cererea poate fi depusa la
Consiliu in termen de un an de la data savarsirii faptei sau de la data la care se
putea lua cunostinta de savarsirea ei. Depunerea plangerii in adresa Consiliului
este o procedura optionala, aceasta nu constituie o procedurd prealabila
obligatorie pentru adresarea in instanta de judecata.

Toate aceste prevederi legale sunt insotite de sanctiuni, n cazul in care se
constatd incalcarea acestora. Codul contraventional al Republicii Moldova
prescrie drept contraventie incalcarea egalitdtii in domeniul muncii, iar Codul
penal al Republicii Moldova califica drept infractiuni:

- hirtuirea sexuald (la art. 173) Hdrtuirea sexuald, adicd manifestarea
unui comportament fizic, verbal sau nonverbal, care lezeazd demnitatea
persoanei ori creeazd o atmosfera nepldacuta, ostila, degradanta, umilitoare,
discriminatorie sau insultatoare cu scopul de a determina o persoand la
raporturi sexuale ori la alte actiuni cu caracter sexual nedorite, savirsite prin
amenintare, constringere, santaj, se pedepseste cu amendd in marime de la
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650 la 850 unitati conventionale sau cu muncd neremuneratd in folosul
comunitatii de la 140 la 240 de ore, sau cu inchisoare de pina la 3 ani.

- si incilcarea egalititii cetiatenilor in drepturi (la art. 176). Orice
deosebire, excludere, restrictie sau preferinta in drepturi si in libertati a
persoanei sau a unui grup de persoane, orice Sustinere a comportamentului
discriminatoriu in sfera politicda, economicd, sociald, culturala §i in alte sfere
ale vietii, bazatd pe criteriu de rasd, nationalitate, origine etnica, limba, religie
sau convingeri, sex, varstd, dizabilitate, opinie, apartenentd politica sau pe
orice alt criteriu: a) savdrsitd de o persoand cu functie de raspundere; b) care a
cauzat daune in proportii mari; c) savirsita prin amplasarea de mesaje si
simboluri discriminatorii in locurile publice;d) savdrsitd in baza a doud sau mai
multe criterii; e) savarsita de doua sau de mai multe persoane, se pedepseste
Cuamenddin marime de la 750 la 950 unitdti conventionale
sau cu muncd neremuneratd in folosul comunitatii de la 150 la 240 de ore, sau
cu inchisoare de pdnd la 2 ani, in toate cazurile cu (sau fard) privarea de
dreptul de a ocupa anumite functii sau de a exercita o anumita activitate pe un
termen de la 2 la 5 ani.

(2) Promovarea ori sustinerea actiunilor specificate la alin. (1), savarsita
prin intermediul mijloacelor de informare in masa, se pedepseste cu amenda in
marime de la 950 la 1200 unitati conventionale sau cu munca neremuneratd in
folosul comunitatii de la 160 la 240 de ore, cu amenda, aplicata persoanei
Jjuridice, in mdarime de la 2000 la 4000 unitdti conventionale cu privarea de
dreptul de a exercita o anumita activitate pe un termen de la 1 la 3 ani.

(3) Actiunile specificate la alin. (1) si (2) care au provocat din imprudentd
decesul persoanei ori sinuciderea acesteia se pedepsesc cu inchisoare de la 2 la
6 ani, cu amendd, aplicatd persoanei juridice, in marime de la 2000 la 4000
unitati conventionale cu privarea de dreptul de a exercita o anumitd activitate
pe un termen de la 1 la 5 ani sau cu lichidarea persoanei juridice.

Asadar exista doud optiuni aplicabile pentru a ne proteja de aceste fenomene: o
plangere la Consiliul pentru pentru prevenirea §i eliminarea discriminarii §i
asigurarea egalitatii sau inaintarea unei actiuni in justitie. Dat fiind faptul ca,
deseori, victima fenomenului de mobbing nici nu isi da seama de ceea ce i se
intdmpld, aceste cazuri raman nedocumentate §i nepedepsite. lar salariatul
paraseste locul de munca din proprie initiativa, fara a solicita careva despagubiri
sau sanctionarea celui care se face vinovat pentru hartuirea de la locul de munca.
Din aceste considerente, practica existentd a Consiliului pentru prevenirea si
eliminarea discriminarii si asigurarea egalitdtii este inca una modesta §i nici
practica judiciard a instantelor nu abunda in acest domeniu. Cert este ca,
salariatul, care identificd una dintre actiunile enumerate specifice mobbing-ului,
trebuie sa constientizeze faptul cé ceea ce li se intampla are un nume (mobbing)
si ca exista parghii suficiente pentru apararea drepturilor sale. Reactia este un
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instrument bun de combatere a acestui fenomen si de preventie a altor cazuri
similare.

Este important ca salariatul si documenteze situatiile pentru a stringe un
probatoriu suficient, cum ar fi: comunicarile pe e-mail, inregistrari, alte acte
interne la care acesta a fost supus la o muncd care vadit nu corespund
calificarilor sale etc. Tot acest probatoriu va fi necesar la etapa unei actiuni in
justitie, unde salariatul, victima a mobbing-ului, poate solicita: stabilirea faptului
incélcarii drepturilor sale, interzicerea incédlcarii in continuare a drepturilor sale,
restabilirea situatiei anterioare incalcarii drepturilor sale, repararea prejudiciului
material si cel moral ce i-a fost cauzat, declararea nulitatii actului care a condus
la discriminarea sa. Reiesind din complexitatea acestor cazuri, cel mai oportun
ar fi sd solicitati asistenta unui avocat calificat pentru a va putea apéra si restabili
drepturile fundamentale.

Desigur, cea mai dezirabila forma de protejare a capacitatii integrale de
munca a salariatilor este prevenirea aparitiei mobbing-ului. lata de ce, paralel cu
reglementdrile legislative, de un real ajutor in prevenirea mobbing-ului sunt
programele educationale adresate managerilor. Ele permit formarea unor
capacititi de identificare a surselor potential generatoare de conflict, dar mai ales
a aptitudinilor necesare identificarii $i solutionarii lor, imediat ce au aparut.
(asa-zisele interventii manageriale timpurii). In acest sens, Organizatia
Internationald a Muncii (OIM) a elaborat de-a lungul anilor numeroase studii
legate de hartuirea morald la locul de munca, printre care Raportul ,,Costurile
violentei/stresului la locul de munci si beneficiile mediului de lucru sinatos”. in
baza acestora, in 2005, OIM a elaborat un manual de training pentru prevenirea
violentei la locul de munci in sectorul medical, iar in 2012 un studiu referitor la
prevenirea stresului la locul de munca.

Foarte multi specialisti considerd cd o cheie importantd in reducerea
fenomenului de mobbing este cultura organizationala, in sensul schimbarii
tiparelor de comportament si interactiune nocive, incepand cu liderii si
terminand cu angajatii. O astfel de schimbare ar contribui, implicit, i la
schimbarea stilului de comunicare din organizatie, cu efecte benefice asupra
sanatatii acesteia in ansamblu. De exemplu, managerii ar putea sd intrerupa sirul
calomniilor refuzénd sa vorbeascé despre un membru al organizatiei in absenta
acestuia. De asemenea, Tmpartdsirea informatiilor ar preveni aparitia zvonurilor
si degradarea unor conflicte intr-0 forma ostild. De asemenea, este importanta
informarea angajatilor despre specificul si riscurile mobbing-ului, reducerea
stresului ocupational, asigurarea respectarii regulilor de conduita si etica la locul
de munca printr-un regulament intern si un cod de eticd explicite.

in Spania a avut loc proiectul “PSICORISC” menit si vind in sprijinul
organizatiilor, astfel incat acestea sa identifice §i sd inteleagd riscurile
psihosociale. Obiectivul general a fost sd aducad bunastarea la locul de munca,
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prin reducerea accidentelor si absenteismului cauzate de stres, oboseald sau un
mediu de lucru nesatisfacator. Astfel, a luat fiintd “Manualul comportamentului
sanatos la locul de muncad”, ce vizeaza promovarea unor strategii pentru
depédsirea stresului, depasirea sindromului burnout, prevenirea mobbingului,
imbunatatirea relatiilor la locul de munca, sporirea stimei de sine in randul
angajatilor. Proiectul a inclus i o campanie la nivel social pentru promovarea
constientizarii riscurilor la locul de muncd, promovati de mass-media. In
Danemarca a fost realizat un proiect asemanator, cu rolul de a reduce stresul in
cadrul companiilor medii (cu 50-500 angajati), prin dezvoltarea unor metode de
diagnoza a riscurilor si prin imbunatatirea caracteristicilor legate de siguranta si
sdndtatea in muncd. Au fost realizate o serie de seminarii si interviuri in
companii implicate activ in imbunatitirea conditiilor de munci. In urma
proiectului a fost dezvoltat articolul “ O mare familie - transformarea unei mici
afaceri intr-un mediu de lucru atractiv”.

Tot in seria actiunilor preventive se inscriu interventiile manageriale
timpurii: asigurarea unui climat optim prin organizarea eficientd a fiselor de
post, a sarcinilor, organizarea unor interviuri la plecarea din organizatie. Pentru a
putea interveni prompt, managerul trebuie sa fie capabil sa citeasca primele
semne de dezvoltare ale procesului de mobbing. Mai mult, crearea unor structuri
organizationale care sd permitd victimelor raportarea mai facild a unor
comportamente abuzive sau de violenta, neblocate de reguli rigide de ierarhie, ar
imbunatati comunicarea si i-ar da mai multa transparenta si deschidere. Foarte
importantd este existenta unor mecanisme organizationale interne de prevenire
a mobbingul-lui: comisii de disciplina si integritate morald, mecanisme de
mediere, sindicate care s aiba atributii de constatare si sanctionare disciplinara a
hartuirilor, iar in cazurile mai grave ce au necesitat tratament ori internare
medicala de duratd, hartuirea morald trebuie consideratd accident de munca.
Prevenirea mobbing-ului in organizatie presupune inventarierea problemelor
companiei, monitorizarea dinamicii lor si formularea normelor etice si
comportamentale.

Daca totusi situatiile de mobbing au aparut, utili devine si metoda
reconcilierii péartilor, cu ajutorul unui specialist in medierea conflictelor,
punédnd partile fata in fatd, dar neldsand, sub nici o forma, ca situatia sa se
agraveze. Este foarte important s existe, si de partea victimei, si de partea
managerului, un canal si o disponibilitate spre comunicare. In general ordinea
pasilor care trebuie urmati de cel care are problema respectiva, sunt discutiile cu
superiorul si responsabilul departamentului de Resurse Umane. Pentru a putea
media conflictul aparut, conditia esentiala este ca problema sd fie adusa la
suprafatd si sd se creeze un climat de iIncredere, chiar sa existe o cultura
organizationala puternica in care angajatul sa stie ca poate vorbi deschis despre
problema sa.
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Formalizarea etica in managementul personalului este un deziderat care poate
fi indeplinit, mai ales atunci cand in procesele decizionale se tine cont de: codul
etic al organizatiei si codul de conduita profesionala. Studiile noi aratd ca
prezenta codurilor etice nu are efectul scontat in luarea deciziilor, fiind
relationate negativ cu rezultatele deciziilor individuale. Aceasta Tnseamna ca
procesele decizionale sunt influentate, in special, de cultura si climatul etic.
Totusi, putem fi de acord ca idealurile, valorile si principiile pe care le
formuleazd codurile etice si cadrul legislativ pot consolida practicile si
procedurile corecte utilizate in managementul resurselor umane, respectiv,
cresterea increderii si promovarea virtutilor si valorilor profesionale. in aceste
conditii, capabilitatea eticd devine o sursd de avantaj competitiv pentru manage-
mentul resurselor umane, deoarece implicd intr-o organizatie resurSe rare si
inimitabile.

La nivel european, au fost luate masuri in vederea preventiei §i combaterii
fenomenului de mobbing, si prin formarea unor:

e) institutii publice: printre cele mai importante la nivel european se
numara: The Dignity at Work Partnership, Regatul Unit; L Institut National de
Recherche et de Sécurité pour la Prévention des Accidents du travail et des
Maladies professionnelles (INRS), Franta; Finnish Institute of Occupational
Health (FIOH), Finlanda, si Gesiinder Arbeiten Mobbing Line NRW,
Germania. Toate aceste institutii guvernamentale au rolul de a oferi resurse
pretioase si sprijin pentru orice demers de combatere si prevenire a mobbing-
ului. Din punct de vedere al organizarii serviciilor si activitatilor, aceste institutii
se centreazd pe: propunerea unor noi moduri de operare pentru a obtine
bundstarea in muncad; traininguri si formare indivizilor, organizatiilor, firmelor
pentru promovarea unei intelegeri cat mai profunde a conceptului de oportunitati
egale; abordarea multifactoriald a riscurilor, prin cercetarea noilor schimbari
tehnologice si organizationale; suport si indrumare pentru victime ale
bullyingului/mobbing-ului prin traininguri si consultanta, realizarea unui cod de
conduitd la locul de munca, realizarea unor colaborari cu alte institutii sau
organizatii cu scopuri comune.

f) centre de cercetare interdisciplinare: spre exemplu, Stockholm Stress
Center si Uppsala Center for Labor Studies din Suedia, care sunt constituite in
general prin colaborare cu universitati, fiind formate in general in cadrul
acestora, din profesori universitari si specialisti in cercetare. Din punct de vedere
al scopului si obiectivelor urmarite, mentionam: realizarea unor cercetari
valoroase in domeniul muncii, dezvoltarea metodologicd a unor strategii de
interventie, publicarea unor materiale de specialitate, sporirea gradului de
congtientizare a bullying-ului la nivel public, promovarea unor metode de
preventie si reducere a acestor comportamente, asistentd, consiliere, indrumare si
resurse informationale pentru cercetatori, organizatii, scoli, parinti. Din punct de
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vedere al organizdrii activitatilor de cercetare, se contureaza mai multe arii de
studiu (vezi Anexa), sunt organizate seminarii, conferinte, workshopuri,
traininguri.

g) organizatii non-profit: acestea sunt distribuite intr-un numar variabil la
nivel fiecarei tari, spre exemplu: in Cehia - Occupational Safety Information and
Education Centre (Centrum Informaci a Vzdelavani Ochrany Prace) (CIVOP);
in Germania - Mobbing macht krank an; in Finlanda - Ty6paikkakiusatut; in
Belgia - SASAM- Stiching Anti Stalking Anti Mobbing; in Italia - PRIMA
(Asociatia Italiana Impotriva Mobbingului si Stresului Psihosocial); Movimento
Italiano Mobbizzati Associati (MIMA); Centro Studi Abusi Psicologici
(Ce.S.AP.); Istituto Superiore per la Prevenzione E la Sicurezza del Lavoro
(ISPESL); Associazzione Osservatorio Nazionale Mobbing-Bossing; in Franta -
Harcélement Moral Stop (HMS); L'Association Mots pour Maux au Travail,
Association nationale de victimes de harcélement psychologique au travail,
AN.V.H.P.T. Aceste organizatii non-profit se focalizeaza pe: servicii de
consiliere pentru victime, grupuri de suport, mediere intre membri voluntari
(persoane care au dificultati in a-gi gési un nou loc de muncd) si organizatii
dispuse sa-i angajeze; activitatile sunt centrate pe: diagnosticarea corectd a
problemelor, interventie terapeutica, sprijin legal, organizarea unor conferinte,
intalniri cu presa, mese rotunde pentru promovarea unei abordari proactive,
asigura i promoveaza formarea in domeniul preventiei mobbing-ului, se asigura
orientarea victimelor catre institutiile abilitate sa le rezolve problema, au loc
colabordri cu diferite institutii sau asociatii similare, este furnizatd o sursa
informationala prin traducerea si organizarea materialelor de specialitate, etc.

h) firme ce ofera servicii contra-cost: companii specializate in domeniul
muncii, ce ofera servicii din diverse perspective: juridica, economica,
psihologicd, spre exemplu: Clinica del Lavoro Luigi Devoto, (clinica privata ce
detine un centru de Preventie, Diagnoza, Tratament si Reabilitare pentru cei care
suferd de maladii profesionale); Centro di Psicologia del Lavoro dell'lstituto per
lo Studio del le Psicoterapie (I.S.P.), (o echipa multidisciplinara specializatd in
psihologie strategica, ce ofera printre altele servicii de sustinere Tmpotriva
mobbing-ului, stresului, dificultatilor la locul de munca) ambele din Italia; The
Andrea Adams Consultancy, din Marea Britanie (promovarea principiilor
sdnatatii organizationale, lupta impotriva hartuirii la locul de munca,
implementarea unor strategii profesioniste de interventie in cazul bullying-ului).
Aceste firme ofera diverse servicii, precum: training-uri centrate pe problema si
consultantd profesionistd la nivel individual si organizational, management al
situatiilor de crizd, consiliere.

Tot pentru situatia in care mobbing-ul s-a instalat deja, dar in ideea prevenirii
agravarii efectelor sale, este folositoare metoda reabilitirii vocationale.
Aceasta inseamna autosesizarea managementului §i crearea unor programe care
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au drept scop protejarea si reabilitarea psihosocioprofesionala a victimei. Ultima
forma de interventie 1n cazul esudrii tuturor celorlalte este cea juridica.

Elaborarea unei metode de preventie la nivel individual presupune: o
atentie sporitd indreptatd spre schimbarile de viziune din organizatie, mai ales
daca acestea difera foarte mult de valorile dumneavoastra; verificarea gradului
de nuantare a valorilor organizationale (in termeni de ,,alb-negru” sau ,,gri”’) cu
scopul de a evalua In ce masurd credeti ca puteti gasi o cale de reconciliere a
valorilor personale cu cele organizationale; conectarea la opinia exterioard a
unui specialist, pentru a putea analiza lucrurile ,la rece”, prevenind astfel o
reactie personald exagerata, foarte subiectiva i, nu In ultimul rand utilizarea
unor resurse de management al conflictului. Asadar, din punct de vedere,
individual, metodele de actiune atunci cand ati devenit tinta mobbing-ului ar
putea fi urmatoarele:

1- Cautati ajutorul unui specialist (psihoterapeut, medic, avocat) sau gasiti
o persoand de incredere careia sa-i destainuiti situatia.

2- Autocontrol emotional eficient, pastrarea unei atitudini calme.
Identificati acele raspunsuri emotionale si actiuni care s-au dovedit eficiente in
relatia cu agresorii si intariti-le.

3- Documentare despre tot ceea ce se Intampla, pentru a lua o decizie legata
de renuntarea la job sau realizarea unor schimbari care sa faciliteze rezolvarea
problemei.

4- Crearea unui numir sporit de resurse informationale despre
fenomenul de mobbing, care vor fi utile pentru o mai buna intelegere personala a
ceea ce se intampld, pentru interventia terapeutica individuald, pentru a face
plangeri sau pentru a actiona in instanta.

5- Centrarea spre noi forme de dezvoltare profesionali ca metoda de
iesire sin acest context, prin indreptarea catre un mediu de lucru in acord cu
valorile si dorintele dumneavoastra.

6- Constientizarea pericolului si autoingrijirea, prin acordarea
importantei propriei persoane §i cautarea sprijinului emotional.

in concluzie, putem spune ci mobbing-ul si consecintele sale sunt in mod
cert o provocare pentru organizatii, fie ele mari sau mici. Complexitatea, dar mai
ales importanta fenomenului ar trebui sa-l impuna atentiei manageriale in primul
rand, care are si puterea de a interveni eficient, stiut fiind faptul ca mai usor este
a preveni decdt a vindeca. Construirea propriei personalitati ar trebui sa
reprezinte un proces prin care sd ne afirmadm propria voce §i sd evitdm
sablonarile care ne ingusteaza perspectivele. Daca vrem sa privim adevarul drept
in ochi, trebuie sa incepem sd ne evaluam gandirea si dorinta de a experimenta
viata 1n deplindtatea ei, fard minciuni sau actiuni predefinite. i nu in ultimul
rand, cunoasterea §i constientizarea la nivelul intregii societati a existentei
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fenomenului de mobbing este primul pas in vederea prevenirii si combaterii
acestuia.
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MODALITATI DE EFICIENTIZARE A GRUPELOR
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Cuvinte cheie: comunicare, performana, grup, lider, eficiena a grupului.

in Dictionarului explicativ al limbii roméne (1), termenul de performanti
cunoaste trei acceptiuni inrudite. Prima echivaleaza termenul performantd cu
acela de “rezultat (deosebit de bun) obtinut de cineva intr-o intrecere sportiva”; a
doua accepiune prin extinderea cadrului de referintd, dobandeste sensul de
“realizare deosebitd intr-un domeniu de activitate” iar in final a treia si ultima se
referd la “cel mai bun rezultat obtinut de un sistem tehnic, de o masina, de un
aparat etc”.

In schimb in limba engleza prin Oxford Advanced Learner’s Dictionary (2)
se descrie termenul de perfomanta / ,,performance,, dintr-o perspectiva oarecum
duald. Conform acestei definitii, nominativul “performance” face referire pe de o
parte la cat de bine sau cat de putin bine se efectueazd o activitate sau
functioneaza un lucru (how well or badly you do something; how well or badly
something works), iar pe de altd parte la actiunea sau procesul de ducere la
indeplinire a unei sarcini, actiuni etc. (the act or process of performing a task, an
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