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REZUMAT
La nivel international, nu existd o definitie unica pentru ,hartuirea morala” care ar fi acceptatd de toatad
lumea. In literaturea de specialitate, se intilnesc mai multe definitii ale mobbing-ului. Noi il definim drept o
forma de hartuire psihologica sistematica la locul de munca, atunci cdnd un salariat este atacat si stigmatizat
de colegi sau superiori prin intimidare, umilire, izolare etc., pundndu-se in pericol starea emotionala, abilitatile

profesionale ale victimei.

Prevenirea hartuirii morale a salariatelor la locul de munca este un moment-cheie pentru asigurarea unui

climat sanatos la locul de munca.

Cuvinte-cheie: loc de munca, femeie, mobbing, discriminare, hartuire morald, informare, prevenire, egali-

tate, tratament, demnitate.

SUMMARY
According to the international labor rules mobbing phenomena are qualified as severe attacks to the funda-
mental principles of equality and dignity respect at work.
Workplace harassment takes the form of repeated behavior, unjustifiably against an employee or group of
employees which aims victimizing, humiliating, undermining or threatening the person harassed.
Key-words: labor, women, mobbing, discrimination.

Hértuirea morald — este o violentd verbald si
nonverbald continud, care are un final sigur:
distrugerea psihica a individului pand la moartea psi-
hica a acestuia.

Ca sinonim al sintagmei de ,,hartuire morala” se
foloseste termenul englez — mobbing, care, potrivit
Dictionarului explicativ al limbii romdne' semnifica
— exercitare a stresului psihic asupra cuiva la locul de
activitate.

La nivel international, nu existd o definitie unica
pentru hartuirea morald, care ar fi acceptatd de toata
lumea. Insa, potrivit Uniunii Europene, care se inte-
reseaza foarte mult de acest subiect, intrucét hartuirea
morala se caracterizeaza prin actiuni repetate avand ca
obiect sau ca efect degradarea conditiilor de munca,
susceptibile a aduce atingere drepturilor salariatului la
munca si la demnitate, sd agraveze starea sanatatii sale
fizice sau sa-i compromita viitorul profesional.

In literatura de specialitate, intAlnim mai multe defi-
nitii ale mobbing-ului.

Spre exemplu, Einarsen? defineste mobbing-ul ca
persecutarea sistematica a unui coleg, subordonat sau
superior, care dacd este continuatd, poate cauza victi-
mei grave probleme sociale, psihologice si psihosoma-
tice.

Leymann® defineste mobbing-ul ca fiind o teroare
psihologica la locul de munca, implicand o comunicare
ostild si neeticd, indreptata sistematic, in general, asupra
unui singur individ, care, In consecintd, este impins in-
tr-o situatie de neajutorare si in care nu se poate apara.

La randul nostru, noi definim mobbing-ul drept o
forma de hartuire psihologica sistematicad la locul de

munca, atunci cand un salariat este atacat si stigma-
tizat de colegi sau superiori prin zvonuri, intimidare,
umilire, discreditare si izolare, punindu-i-se in pericol
atat starea emotionala, cat si abilitatile profesionale ale
victimei.

La nivel international, precum si national, au fost
adoptate instrumentele legislative necesare in vederea
combaterii hartuirii la locul de munca.

Carta Sociala Europeand® revizuita, in art.26
pct.2), prevede ,, Dreptul la demnitate Tn munca”, care
stipuleaza urmatoarele: ,,in vederea asigurarii exercita-
rii efective a dreptului tuturor lucratorilor la protectia
demnitatii lor in munca, partile se angajeaza, in consul-
tare cu organizatiile patronilor si lucratorilor:

1) sd promoveze sensibilizarea, informarea si pre-
venirea In materie de hartuire sexuala la locul de munca
sau 1n legatura cu munca si sa ia orice masura adecvata
pentru protejarea lucratorilor impotriva unor astfel de
comportamente;

2) sa promoveze sensibilizarea, informarea §i pre-
venirea 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 sa ia orice masura adecvata pentru protejarea
lucratorilor Impotriva unor astfel de comportamente”.

Dupd cum vedem, Carta Sociald Europeana re-
vizuitd face distinctie intre doud tipuri ale hartuirii
salariatilor, in punctul 1 fiind vorba de hartuirea se-
xuala, iar punctul 2 art. 26 se face referire la hartuirea
morald a salariatilor, desi aceastd denumire nu este uti-
lizata in mod direct.

In partea a II-a a Conventiei ce tine de interpreta-

48



rea unor articole, se prevede expres ca pct. 2) art. 26
nu se refera la hartuirea sexuald, reiese astfel ca pct. 2)
se refera la interzicerea hartuirii morale a salariatilor la
locul de munca.

Hartuirea morala a salariatilor reprezinta un tip spe-
cific de discriminare in temeiul directivelor Uniunii
Europene privind nediscriminarea. Hartuirea morald a
salariatilor la locul de munca constituie o problema im-
portanta pentru forta de munca din Europa. Costurile pe
care le implica sunt considerabile, atat pentru salariati,
cat si pentru angajatori. Prevenirea hartuirii morale la
locurile de munca este unul dintre obiectivele enuntate
in Comunicatul Comisiei Europene privind noua stra-
tegie In domeniul securitatii i sanatatii in munca.

Comisia Europeand a adoptat masuri legislative
pentru a asigura securitatea i sdndtatea in muncid a
salariatilor, in acest set de masuri intrand si combaterea
hartuirii morale a salariatilor la locul de munca.

Directiva-cadru 89/391/CEE® prevede reglemen-
tari fundamentale in vederea asigurdrii sanatatii si
securitatii in munca a salariatilor, precum si responsa-
bilitatea angajatorilor de a asigura prevenirea hartuirii
morale a salariatilor la locul de munca.

Initial, hartuirea salariatilor la locul de munca era
privita ca o discriminare direct la locul de munca. Insa,
ulterior, reglementarile privind hartuirea salariatilor la
locul de munca a capatat teren, aceasta incepand sa fie
tratatd in mod separat fatd de discriminare. Abordarea
sa ca subiect separat in cadrul directivelor Uniunii Eu-
ropene se bazeaza pe importanta pe care o are faptul de
a atrage atentia asupra acestei forme deosebit de nocive
de tratament discriminatoriu.

Potrivit art. 2 al Directivei nr. 2006/54/CE din 5 iu-
lie 2006 privind punerea in aplicare a principiului ega-
litatii de sanse si a egalitatii de tratament Intre barbati
si femei, in materie de incadrare in munca si in munca®,
termenul ,, harfuire” semnifica situatia in care se mani-
festd un comportament indezirabil legat de sexul unei
persoane, avand ca obiect sau ca efect prejudicierea
demnitatii unei persoane si crearea unui cadru intimi-
dant, ostil, degradant, umilitor sau ofensator.

Similar Cartei Sociale Europene revizuite, Directi-
va nr.2006/54/CE, de asemenea, indica asupra faptului
ca hartuirea salariatilor aduce atingere demnitatii per-
soanei.

In sens mai larg, o alti directiva, si anume — Di-
rectiva 2000/78/CE de creare a unui cadru general in
favoarea egalitatii de tratament in ceea ce priveste Inca-
drarea Tn munca si ocuparea fortei de munca’, defineste
,Hhartuirea” ca fiind o forma de discriminare, atunci
cand un comportament indezirabil, legat de orientarea
sexuala, religie, convingeri, handicap sau varsta are ca
obiect sau ca efect aducerea unei atingeri demnitatii
unei persoane sau crearea unui mediu intimidant, ostil,
degradant, umilitor sau ofensator.

Din analiza acestei notiuni a hartuirii, se evidentiaza,
de asemenea, in mod evident, faptul cd comportamentul

Nr. 2, 2013 REVISTA NATIONALA DE DREPT J

indezirabil de diferit caracter si forme asupra persoa-
nelor (salariatilor) aduce o atingere directa demnitatii
salariatului.

Codul muncii al Republicii Moldova abordeaza in-
direct problema hértuirii morale a salariatilor la locul
de munca, in contextul dreptului fiecrui salariat de a
beneficia de respectarea demnitatii Tn munca.

Art.1 din Codul muncii al Republicii Moldova de-
fineste ,,demnitatea in munca”, ca fiind un climat psi-
hoemotional confortabil in raporturile de munca, ce
exclude orice forma de comportament verbal sau non-
verbal din partea angajatorului sau a altor salariati care
poate sd aduca atingere integritatii morale si psihice a
salariatului.

Din analiza acestei notiuni a CM RM, se impun ur-
matoarele concluzii:

—desi CM RM nu defineste expres ce semnifica
hartuirea salariatilor la locul de munca, acesta defineste
ce Inseamna demnitate Tn munca, aceastd definitic a
demnitatii in muncd, de fapt, si inseamna interzicerea
hartuirii la locul de munca;

— opusul hartuirii salariatilor la locul de munca este
asigurarea unui climat psihoemotional confortabil;

—raporturile de munca trebuie sa se desfasoare intr-o
forma ce exclude orice forma de comportament verbal
sau nonverbal prin care s-ar produce o hartuire;

— obligatia respectdrii demnitatii in muncd a
salariatilor nu se refera doar la angajator, dar aceas-
td obligatie se referd la intreg colectivul de munca
(salariati), care nu trebuie sa admita cazuri de hartuire
morala printre ei;

— actiunile de hartuire aduc atingere integritétii mo-
rale si psihice a salariatilor.

Potrivit unei alte legi nationale, si anume, Legea
cu privire la asigurarea egalitatii®, termenul ,, Adrfuire”
semnificd — orice comportament nedorit care conduce
la crearea unui mediu intimidant, ostil, degradant, umi-
litor sau ofensator, avand drept scop sau efect lezarea
demnitatii unei persoane pe baza criteriilor stipulate de
prezenta lege.

Dupa cum vedem, toate actele normative enuntate
mai sus indica faptul ca, In cazul hartuirii morale a
salariatilor, se aduce atingere demnitatii acestora. Insusi
cuvantul ,,demnitate” provine de la latinescul dignitas,
iar potrivit Dictionarului explicativ al limbii romdne,
cuvantul ,,demnitate” Inseamna: calitatea de a fi demn,
atitudine demnad; autoritate morala, prestigiu.

Cele mai expuse actiunilor de harfuire morald la
locul de munca sunt femeile. Studiile internationa-
le arata ca intre 40% si 90% dintre femei sunt victi-
me ale unei forme de violenta sau hartuire la locul de
munca de-a lungul perioadei de activitate (Organizatia
Internationald a Muncii (OIM — 1n continuare) (studiul
Introducere in violenta la locul de munca, 2008).

Potrivit OIM, 1n raportul intitulat ,,Violenta impo-
triva femeilor” din 2000, violenta si hartuirea la locul
de munci au efecte imediate asupra femeilor, cum ar
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fi lipsa motivatiei, pierderea increderii de sine §i sca-
derea stimei de sine, depresia si mania, anxietatea si
iritabilitatea. In acelasi fel, ca si in cazul stresului, este
posibil ca aceste simptome sa evolueze catre boli fizice,
tulburari mintale si cresterea comportamentelor de risc,
cum ar fi consumul crescut de tutun, alcool si abuzul de
droguri. Acestea pot sfarsi In accidente ocupationale,
invaliditate si chiar suicid.

Factorii care influenteaza aparitia mobbing-ului la
locul de munca pot fi grupati in patru categorii:

» individuali — se aplica atat agresorului, cat si
victimei, si implicA comportamente specifice legate
de locul de munca, trasaturi de personalitate i mod de
abordare a problemelor. Aceasta se mai caracterizeaza
prin relatii deficitare intre colegii de munca barbati ver-
sus femei, deoarece femeile sunt discriminate de catre
salariatii-barbati, considerand ca locul femeilor este la
»cratita”;

» situationali — nesiguranta locului de munca,
deoarece femeile, In general, sunt vazute de catre unii
angajatori ca ,,salariati problema”, din motiv ca femeile
isi suspenda raportul de munca in legaturd cu conce-
diul de maternitate, concedii de ingrijire a copiilor etc.
Pe perioada respectiva, angajatorii sunt nevoiti sa cau-
te alti salariati, ceea ce necesita eforturi suplimentare
pentru recrutarea de noi salariati; schimbarile la nivel
de management etc.;

» organizationali—restructurari, climatul si cultura
organizationald care tolereaza comportamentul de har-
tuire sau nu il recunoaste ca reprezentand o problema;
solicitari contradictorii (conflict de rol) sau neclaritati
in fisa postului (ambiguitate de rol), niveluri ridicate
de stres legat de activitatea profesionala, deficiente in
politica de personal si insuficienta valorilor comune;
niveluri excesive de solicitare In munca, in conditiile In
care masurile privind imbinarea vietii profesionale cu
cea de munca a femeilor nu sunt asigurate etc.;

» societali — schimbari economice, rata somajului,
emigrare, segregarea pietei muncii dupa criteriul de gen
in ,,munci masculine” si in ,,munci feminine” etc.

Hartuirea morald a femeilor la locul de munca nu
apare spontan, ci de cele mai multe ori parcurge anumi-
te faze, dupa cum urmeaza:

1. Mobbi incidente critice — situatia de Inceput este
deseori presarata cu mici conflicte, mobbing-ul, dese-
ori, fiind vazut ca un conflict escaladat, transformarea
conflictelor de la acest nivel in mobbing se poate datora
unor stigmate, prejudecati, discrimindri sau a unui ma-
nagement lacunar din cadrul unitatii.

La modul practic, situatia se prezinta astfel: se in-
cep primele actiuni de hartuire morald a salariatelor.
Prima reactie a victimei, de regula, este de dezorien-
tare. Aceasta nu isi explicd cauza presiunii si nici nu
actioneaza impotriva ei, crezand cd mai devreme sau
mai tarziu va trece de la sine. In cazul in care hartuirea
continua, salariata incepe sa se intrebe cu ce a gresit si
ce trebuia sa faca pentru a opri persecutarea.

La aceasta etapa, hartuitorul fiind identificat, se
incearcd oprirea presiunii prin intermediul unei solutii
care sa nu atraga prea mult atentia colectivului de mun-
ci, asteptand intelegere din partea sa. In acest fel, victi-
ma se afld Intr-un impas, cautand o forma de a rezolva
problema, fara sa-si prejudicieze autoritatea sa la locul
de munca sau statutul si, de cele mai multe ori, fard a
implica terte persoane in aceasti situatie. In cazul in
care totusi se recurge la ajutorul unor prieteni, de regu-
1a, gaseste neintelegere si lipsa de contributie. Acum,
salariata-victima se simte complet izolata si isi dezbate
cele douad alternative: negarea problemei, pe de o parte,
sau necesitatea infruntarii deschise fata de hartuitor, pe
de alta parte.

2. Mobbing si stigmatizare — actiunile din cadrul
mobbing-ului pot contine comportamente care, in con-
ditii normale de interactiune, nu sunt in mod necesar
agresive sau de izolare, 1nsa folosite frecvent si timp
indelungat, aceste comportamente pot stigmatiza per-
soana, adica arunca asupra acestei persoane dispretul
public (a colectivului de munca).

3. Ceade-atreia faza este caracterizata de interven-
tia managementului (superiorilor) — atunci cand sala-
riata care este hartuitd moral la locul de munca poate
apela la unele persoane din organizatie care ar putea s-o
ajute sd infrunte problema (in general, persoane cu un
statut destul de bun sau cu o putere mare de influenta in
organizatie). Evolutia cazului de hartuire morala a sala-
riatei, dupa ce aceasta apeleaza la conducerea unitatii,
depinde de pozitia celor din urma. In cazul in care ma-
nagerul unitatii reactioneaza prompt la cererea salari-
atei, punand astfel punct actelor de hartuire morald a
acesteia, situatia revine la normal.

Insa, in cazul in care managerul unititii este pasiv
si nu intervine pentru solutionarea cazului dat, situatia
capata urmatorul aspect: salariata se simte neajutorata,
la ea apar primele sentimente de vinovatie si odata cu
ele unele semne de depresie. Problema devine insupor-
tabila, victima incepe sa isi piarda interesul pentru sar-
cinile sale de munca, devine tot mai ingrijorata pentru
starea sa de sandtate (aici incep vizitele la diversi me-
dici specialisti), mai mult decat atat, persoana incepe sa
preia comportamente de dependenta (fumatul, alcoolul,
drogurile) ajungénd astfel in incapacitatea, uneori tran-
zitorie, de a munci.

4. Cea de-a patra faza se finalizeaza prin exclude-
rea din cdmpul muncii — consecintele sunt grave, de-
oarece aceastd situatie este probabil responsabild de
dezvoltarea unor tulburari pentru care victima va cauta
ajutor. Sansele de a fi diagnosticatd incorect sunt ridi-
cate, deoarece exista posibilitatea ca victimei sd nu-i
fie crezuta povestea sau, din cauza comoditatii, de a nu
cauta evenimentele sociale declansatoare. Rezultatul
hartuirii, in acest caz, finalizeaza prin aceea ca salaria-
tele depun cerere de demisie, prin aceasta punand punct
situatiei de a mai fi hartuite la locul de munca respectiv.
Se stie ca rareori un angajat pleaca brusc prin demisio-
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nare, iar atunci cand aceasta totusi are loc, de cele mai
multe ori, este consecinta unui eveniment traumatizant
si/sau inacceptabil pentru cel putin una dintre parti.
Aceste cazuri de demisie poartd denumirea de demisie
psihologica.

Hartuirea morala a femeilor la locul de munca se
poate manifesta sub cinci forme:

a) Hartuirea care are ca scop reducerea salariatei
la tacere. Aceasta se manifestd prin aceea ca salari-
ata nu este inclusa in discutii, acesteia i se interzice
sd-si expund parerea, victima este constant intrerupta,
atunci cand vorbeste, dandu-i astfel de inteles ca pare-
rea ei nu are nici o importanta. Salariata in cauza este
izolatd de colegi, acestia nu 1i mai vorbesc, iar mana-
gerii salariatei nu 1i mai furnizeaza feed-back. Situatia
va fi mai grava, dacd aceste actiuni pornesc de la seful
salariatei, deoarece asemenea exemple deseori sunt
preluate si de catre colegii de serviciu ai salariatei.

b) Hartuirea care urmdreste ca scop izolarea fizi-
cd a salariatei. In cadrul acestei actiuni, salariatei i se
da cel mai indepartat birou din cladire, unde nu ajunge
aproape nimeni, nu vine nimeni sd vada ce mai face.
Ea este uitata acolo, fiind parasita pe o ,,insula pustie”.
Nimeni nu ii simte lipsa $i nimdnui nu-i este dor de
ea. In general, se neagd prezenta fizica a salariatei in
cadrul companiei.

c) Hartuirea care urmdreste ca scop nevalorifi-
carea intentionatd a intregului potential al salariatei.
Salariatei in cauza nu i se da mai nimic de facut sau i
se dau sarcini usurele sau inutile, si aceasta nu in sco-
pul de a 0 menaja. Sarcinile care i se atribuie salariatei
sunt sub limita competentelor sale profesionale.

Sau, situatia se poate prezenta invers, cand victi-
mei 1i pot fi Incredintate sarcini superioare calificarii
ei profesionale in scopul discreditarii ei. In aceasti
maniera, i se induce ideea ci e aproape nefolositoa-
re organizatiei, o ,,persoand dispensabild” sau, pur si
simplu, incompetenta, un om care nu e in stare sd duca
la indeplinire sarcini mai serioase.

d) Hartuirea care se manifesta prin luarea in de-
rddere a salariatei. In acest caz, sunt luate in deradere
chiar si lucruri care, in mod uman, etic si legal, nu pot
fi ridiculizate. Se ajunge si pana la a se rade de felul
in care acea persoana merge, de felul in care arata,
originea ei sociala etc.

e) Hartuirea manifestata prin agresiunile fizice,
unde pot intra si cele de naturd sexuala, si care, evi-
dent, au cele mai grave, rapide si directe efecte asupra
salariatelor.

Dat fiind faptul ca femeile sunt mai expuse hartuirii
morale la locul de munca prevenirea acestui fenomen
negativ, este un element-cheie pentru imbunitatirea
conditiilor de viata la locul de munca si evitarea ex-
cluderii sociale. Este important sa se adopte din timp
masuri pentru evitarea deteriorarii climatului de la lo-
cul de munca, angajatorii nu trebuie sa astepte pana
cand apar reclamatii din partea victimelor. Un rol im-
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portant il are evaluarea riscurilor la care pot fi expu-
se salariatele si cu ajutorul lor identificarea cdilor de
evitare a hartuirii la locul de munca. Aceasta poate
cuprinde:

a) formularea unei politici antihdartuire — aceasta
se poate realiza prin mai multe actiuni, cum ar fi:

— asumarea implicdrii etice, atdt a angajatorilor,
cat si a salariatilor, pentru Incurajarea unui climat fara
hartuire morala la locul de munca;

— evidentierea tipurilor de actiuni acceptate §i a
celor neacceptate in cadrul colectivului de munca,
prin precizarea explicitd in regulamentele interne ale
conduitelor interzise la locul de munca;

— difuzarea normelor si valorilor la toate nivelu-
rile Intreprinderii, de exemplu prin manuale destinate
personalului, intalniri informative, buletine informa-
tive;

— crearea unor proceduri de preluare si rezolvare
a sesizdrilor (de exemplu, audienta la conducatorul
unitatii sau constituirea unei cutii in care angajatii isi
pot pune sub regim de anonimat sesizarile);

— Intreprinderea masurilor concentrate pe cazuri-
le concrete: reconcilierea partilor, reabilitarea juridi-
ca, consiliere individuala si psihoterapie sau crearea
unor grupuri de suport;

— stabilirea In contractul colectiv de munca inche-
iat la nivel de unitate a sanctiunilor care pot fi aplicate
in cazul savarsirii actelor de hartuire morala;

— identificarea sarcinilor concrete puse in seama
conducatorului unitatii, a conducatorului direct al
salariatilor in cazul in care unitatea dispune de mai
multe subdiviziuni ce tin de prevenirea actelor de har-
tuire a salariatilor la locul de munca;

— pastrarea confidentialitatii numelui salariatei
care a depus o sesizare privind hartuirea sa morald;

— interzicerea victimizarii salariatelor care au
depus plangeri impotriva persoanelor care le supun
hartuirii morale etc.;

b) imbunatatirea generala a climatului psihosoci-
al la locul de munca:

— darea posibilitatii fiecdrui salariat de a alege
modul in care isi realizeaza sarcinile de munca;

— evidentierea atributiilor concrete de munca
pentru fiecare salariat, evitandu-se prin aceasta confu-
ziile privind rolul i sarcinile fiecarui salariat in cadrul
colectivului de munc3;

— evitarea supraincarcarii cantitative a postului
de munc3;

— reducerea volumului de activitafi monotone si
repetitive etc.;

¢) instruirea in gestionarea conflictelor de hartuire
morald la locul de munca:

— pentru administrarea conflictului intergrupal,
trebuie stabilite strategii de evitare, strategii de rezol-
vare si strategii de confruntare a conflictelor;

— de asemenea, important este si stilul personal
de solutionare a conflictului de cétre partile implicate:
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stilul de cooperare, stilul de evitare, stilul de adaptare,
stilul de compromis, stilul de confruntare etc.;

d) reproiectarea mediului de munca:

— proiectarea posturilor de munca trebuie facuta,
astfel incat cooperarea sau interactiunea cu ceilalti sa-
lariati sau cu seful sa nu aduca atingere modului de
exercitare a atributiilor de munca de catre ceilalti sa-
lariati, asigurdndu-se astfel independenta salariatilor
la indeplinirea obligatiilor de serviciu;

— dupa caz, se poate recurge la reproiectarea pos-
tului de munca prin impartirea sarcinilor intre salari-
ati sau desfiintarea postului (si impartirea sarcinilor
la mai multi angajati) — astfel gasind solutii pentru
aceasta problema.

Fenomenul hartuirii morale a femeilor la locul
de munca in Republica Moldova constituie un tabu,
desi asemenea fenomene, cu sigurantd, se intalnesc,
insd victimele acestui fenomen nu recurg la apararea
pe cale judiciard a demnitatii lor In munca. Din aces-
te considerente, se impune necesitatea unor actiuni
concrete din partea statului n primul rand, precum si
din partea angajatorilor, de a asigura un climat psiho-
emotional confortabil la locul de munca, iar fenome-
nele hartuirii morale sa nu fie tolerate.

Se impune necesitatea completarii legislatiei in vi-
goare prin care sa fie definitd ce inseamna hartuirea
morala a salariatilor la locul de munca, precum si incri-
minarea unor asemenea actiuni instituindu-se pentru
aceste actiuni cel putin raspunderea contraventionala
expresa. In prezent, in cazul in care un salariat este
hartuit la locul de munca, se pot aplica prevederile art.
55 al Codului contraventional® al Republicii Moldova
intitulat ,,incilcarea legislatiei muncii, a legislatiei cu
privire la securitatea si la sandtatea in muncd” care
prevede: incalcarea legislatiei muncii, a legislatiei cu
privire la securitatea si la sinatatea in munca se sancti-
oneaza cu amenda de la 100 la 140 de unitati conven-
tionale, aplicata persoanei fizice, cu amenda de la 200
la 350 de unitati conventionale, aplicata persoanei cu
functie de raspundere, cu amenda de la 350 la 450 de
unitati conventionale aplicata persoanei juridice.

Trebuie de mentionat cd acest articol are o aplicare
generald, inclusiv fiind aplicabil si pentru cazurile de
hartuire morald a salariatilor. Dar ar fi bine-venit ca
sa fie instituit un articol distinct cu privire la condam-
narea actelor de hartuire morala a salariatilor la locul
de munca, formele sub care se poate manifesta acest
comportament, precum si pedepsele pentru comiterea
unor asemenea fapte.

In multe tari, avand in vedere efectele devastatoare
pe care hartuirea morala le are asupra integritatii si sa-
natatii fizice si psihice a victimelor hartuirii, hartuirea
morala a fost incriminatd, fiind pedepsita cu inchisoa-
re. In Franta, actul de agresiune morali se pliteste cu
1 an de inchisoare si 0 amenda de 15.000 de euro.

In Romania, potrivit Ordonantei de Urgenti
nr.137/2000"°, amenda contraventionala in cazul
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hartuirii, inclusiv morale, constituie de la 400 1a 4.000
lei romanesti, daca hartuirea vizeaza o singura persoa-
na fizicd, iar daca hartuirea vizeaza un grup de per-
soane sau o comunitate, amenda constituie de la 600
pana la 8.000 de lei romanesti.

Prevenirea hartuirii morale a salariatelor la lo-
cul de munca este un moment-cheie pentru asigurarea
unui climat sanatos la locul de munca. Este important
sd adopte din timp masuri eficiente pentru prevenirea
hartuirii morale a salariatelor la locul de munca, pre-
cum si intervenirea imediatd pentru stoparea hartuirii
morale in curs de actiune. Dat fiind faptul ca femei-
le sunt privite ca grupuri sociale sensibile la riscurile
specifice, este necesar a adopta masuri speciale cu re-
ferire la ele.

Recenzent:
Nicolae SADOVEI,
doctor in drept, conferentiar universitar (USM)
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