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Mobbing is a generalized form of workplace abuse. 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. The term is used when a group of workers rather than a single
worker engages in this hostile behavior, collectively making life difficult for someone on the
job in a concerted fashion. The mobbing actors can be colleagues, superiors or subordinates,
and this behavior can affect workers in businesses of all sizes, including at smaller companies.
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Dreptul la munca face parte din categoria drepturilor economice
fundamentale ale individului, prin faptul ca anume acest drept face posibil ca
persoana, intrind in raporturi juridice cu angajatorul in baza prestarii anumitor
servicii pentru care este remunerat cu un salariu, sa-si sporeasca bunastarea sa
economica si sociala.

Exercitarea dreptului la munca trebuie sa se realizeze In conditii de respect
al personalitatii salariatului, astfel incat sa fie respectata demnitatea Tn munca a
salariatului. Articolul 1 Codul muncii [1] al Republicii Moldova defineste
demnitatea Tn munca ca fiind un climat psihoemotional confortabil in raporturile
de munca, ce exclude orice forma de comportament verbal sau nonverbal din
partea angajatorului sau a altor salariati, care poate aduce atingere integritatii
morale si psihice a salariatului.

Din analiza acestei notiuni a Codului muncii al Republicii Moldova, se impun
urmatoarele concluzii:

— desi Codul muncii al Republicii Moldova nu defineste expres ce semnifica
hartuirea salariatilor la locul de munca, acesta defineste ce inseamna demnitate in
muncd, aceasta definitie a demnitdtii in munca 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
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hartuire;

— obligatia respectarii demnitatii In munca a salariatilor nu se refera doar la
angajator, dar aceasta obligatie se refera la intreg colectivul de munca (salariati),
care nu trebuie sa admita cazuri de hartuire morala printre ei;

— actiunile de hartuire aduc atingere integritatii morale si psihice a
salariatilor [2, p.49].

Hartuirea la locul de munca (mobbing) poate fi definita drept orice conduita
abuziva, prin gesturi, cuvinte, atitudini care aduc atingere, prin caracterul lor
sistematic sau prin repetare, demnitatii ori integritatii fizice ori psihice a unei
persoane, punind in pericol munca sa ori degradind climatul de munca. Asadar,
vorbim de un comportament repetat si anormal, fata de un salariat sau un grup de
salariati, care este de natura sa genereze un risc pentru respectivii salariati.

Fenomenul hartuirii morale a salariatilor la locul de munca ingrijoreaza
umanitatea, motiv pentru care a fost adoptata legislatia care vine a combate acest
fenomen negativ. Astfel la nivelul Uniunii Europene a fost adoptat in anul 2007
Acordul privind hartuirea si violenta la locul de munca. Scopul acestui document
este:

a) sa sporeasca nivelul de intelegere si constientizare despre violenta si
hartuirea la locul de munca;

b) sa ofere angajatorilor, angajatilor si reprezentantilor lor la toate
nivelurile o strategie orientata spre actiune, pentru a identifica, preveni si rezolva
problemele legate de hartuire si violenta la locul de munca.

Art.2 al Directivei Europene nr. 2006/54/CE privind punerea in aplicare a
principiului egalitatii de sanse si a egalitatii de tratament intre barbati si femei in
materie de Incadrare in munca [3] defineste harfuirea ca fiind situatia in care se
manifestda un comportament indezirabil legat de sexul unei persoane, avand ca
obiect sau ca efect prejudicierea demnitatii unei persoane si crearea unui cadru
intimidant, ostil, degradant, umilitor sau ofensator.

Un alt act normativ adoptat la nivelul Uniunii Europene a Carta Sociala
Europeana (revizuitd) [4], care art.26 pct.2 prevede ,Dreptul la demnitate in
muncd”, care stipuleaza urmatoarele: ,in vederea asigurarii exercitarii efective a
dreptului tuturor lucratorilor la protectia demnitatii lor In munca, partile se
angajeazd, in consultare cu organizatiile patronilor si lucratorilor:

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

2) sa promoveze sensibilizarea, informarea si prevenirea in materie de acte
condamnabile sau explicit ostile si ofensatoare, dirijate In mod repetat impotriva
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oricarui salariat la locul de munca sau in legatura cu munca, si sa ia orice masura
adecvata pentru protejarea lucratorilor impotriva unor astfel de comportamente”.

[ar art. 26 al cartei prevede: ,in vederea asigurarii exercitarii! efective a
dreptului lucratorilor la protectia demnitatii, partile se angajeaza, In consultare cu
organizatiile patronilor si lucratorilor sa promoveze sensibilizarea, informarea si
prevenirea in materie de acte condamnabile sau explicit ostile si ofensatoare
dirijate de o maniera repetata impotriva fiecarui salariat la locul de munca sau in
legatura cu munca si sa ia orice masuri adecvate pentru protejarea lucratorilor
impotriva unor astfel de comportamente”.

Legea Republicii Moldova cu privire la asigurarea egalitatii [5] defineste
hartuirea drept - orice comportament nedorit, care conduce la crearea unui
mediu intimidant, ostil, degradant, umilitor sau ofensator, avand drept scop sau
efect lezarea demnitatii unei persoane pe baza criteriilor stipulate de prezenta
lege.

In doctrina hartuirea morald de asemenea este supusi analizei. Astfel cel
care a lansat si a impus in mediile de munca acest concept a fost cercetatorul de
origine suedeza Heinz Leymann, care utiliza termenul de ,mobbing” pentru a
desemna setul de actiuni agresive psihologice, de injustitie, denigrare, hartuire
psihologica, vexare, discreditare profesionald, batjocorire la locul de munca.
Cercetdtorul suedez propune doua acceptiuni: a) cea atenuata: mobbing-ul apare
ca un fenomen de ,persecutie” la locul de munca; b) cea radicala: caruia 1i spune
»psihoteroare la locul de munca” [6, p.167].

Alexandru Ticlea defineste hartuirea moralda la locul de munca drept
izolarea celui vizat si impiedicarea lui de a-si indeplini sarcinile de serviciu,
crearea unui mediu ostil, nefavorabil, imposibil pentru continuarea activitatii” [7,
p.507].

Un alt grup de autori romani [8, p.113] definesc hatuirea morala la locul de
muncad drept un comportament, care se leaga exclusiv de locul de munca si se
referd in principal la actiuni de presiune psihologica realizate asupra unui angajat
de catre angajator sau un grup de colegi pentru a-1 determina pe respectivul sa
paradseasca postul respectiv, in conditiile in care concedierea lui nu este posibila,
nu are motive Intemeiate din punct de vedere al profesionalismului celui in cauza
si/sau ar atrage probleme legislative asupra angajatorului”.

Astfel din analiza definitiilor legale, cat si a celor doctrinare ajungem la
concluzia ca hartuirea la locul de munca implica mai multe aspecte: juridice,
psihologice, medicale, organizationale etc. Dovedirea unui caz de hartuire morala
la locul de munca este destul de dificil, deoarece realitatea exterioara nu este
aceeasi cu realitatea interioara pe care o simte victima mobbing-ului. Recurgerea
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la ajutorul martorilor actelor de hartuire morala la locul de munca deseori nu se
soldeaza cu succese, deoarece, de obicei, martorii refuza sa vina si sa depuna
declaratii privind actele de hartuire morala la care au asistat, iar retinerea
martorilor se justifica prin frica de nu a fi ulterior persecutati la locul de munca
sau chiar concediati.

Angajatorul are obligatia de a asigura securitatea, sanatatea si siguranta
angajatilor in toate aspectele legate de munca si sa evite factorii de risc psiho-
sociali din relatiile de munca. In acest context sunt relevante prevederile art.9 si
10 ale Codului muncii ale Republicii Moldova, care prevede: ,Salariatul este
obligat [...] sa respecte dreptul la demnitate In munca al celorlalti salariafi” (lit. d1)
alin. (2) art. 9); ,Angajatorul este obligat: [...] f2) sa aplice aceleasi criterii de
evaluare a calitatii muncii, de sanctionare si de concediere; [...] f¢) sa asigure
respectarea demnitatii in munca a salariatilor” (alin. (2) art. 10).

Prin hartuire morala se intelege un conflict emotional cronic, in care este
implicat un angajat care este atacat, stigmatizat de catre colegi sau sefi In orice
mod, fie prin glume si zvonuri, intimidat, umilit, discreditat ori izolat, primeste
mai multe sarcini decat poate Indeplini, fie este ridiculizat sau acuzat pe nedrept,
iar prin una sau mai multe dintre aceste actiuni i se pune in pericol starea
emotionala si viata profesionald, conduce la o stare accentuata de stres, scaderea
stimei de sine, anxietate, scdderea puterii de muncd, produce tulburari
comportamentale sau altereaza echilibrul psihofiziologic.

Hartuirea morala la locul de munca se poate manifesta atat pe orizontalg,
cand actiunile de hartuire morala au loc intre salariati, precum si pe verticalg,
atunci cand actiunile de hartuire morala survin din partea conducerii.

Ca regula hartuirea morala la locul de munca nu apare spontan, dar exista
cativa factori care contribuie ca ea sa existe in cadrul unei unitati si anume:

a) hartuirea morala este ignorata, tolerata, gresit interpretata sau chiar incurajata de
companie sau de managementul organizatiei,

b) la nivel de unitate nu e clar conceput ce inseamna hartuire morala la locul de
munca;

c) cel mai adesea, victimele nu reclama cazurile de hartuire morala la locul de munca,
ceea ce incurajeaza hartuitorul sa isi continue actiunile;

d) cultura organizationalda a unitatii care tolereaza comportamentul de hartuire
morala la locul de munca sau nu il recunoaste ca reprezentand o problema;

e) relatii deficitare intre personal si conducere, precum si relatiile deficitare intre
colegii de munca;

f) niveluri ridicate de stres legat de activitatea profesional3;

g) solicitari contradictorii (conflict de rol) sau neclaritati in fisa postului (ambiguitate
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de rol) etc.

Din analiza efectuata supra cert este faptul ca hartuirea moralda a
salariatului la locul de munca este o fapta ilicitd, constind in supunerea
angajatului unor tipuri de actiuni care, luate individual, nu prezinta caracter ilicit,
dar care - considerate unitar - rezulta ca agasante si exercitate cu finalitate
persecutorie, in asa fel Incat sa determine in angajat o atitudine de umilinta legata
de continuarea practicarii profesiei.

In practici hartuirea morald a salariatilor la locul de muncd nu apare
spontan, ci de cele mai multe ori parcurge anumite faze. O prima faza o reprezinta
mobbi incidentele critice, care se manifestd cu aparitia de mici conflicte
interpersonale la locul de munca care nu par sa aiba vreo importanta majora, insa
cert este faptul ca salariatul la aceasta faza incipienta deja Incepe sa simta un
anumit disconfort. Desi reprezinta o prima faza a mobbingului, este important ca
salariatul supus hartuirii sa documenteze aceste presiuni la care este supus,
adunind orice probe relevante, care ar putea fi ulterior folosite pentru a dovedi
faptul ca a fost hartuit la locul de munca. Este important ca salariatul sa
documenteze situatiile pentru a strange un probatoriu suficient, cum ar fi:
comunicarile pe e-mail, inregistrari, alte acte interne la care acesta a fost supus la
o0 munca care vadit nu corespund calificarilor sale, etc. Tot acest probatoriu va fi
necesar la etapa unei actiuni in justitie, unde salariatul victima a hartuirii poate
solicita: stabilirea faptului incalcarii drepturilor sale, interzicerea incalcarii 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 sa solicitati asistenta unui
avocat calificat pentru a va putea apadra si restabili drepturile fundamentale.

De asemenea, trebuie de mentionat faptul ca la prima etapa a mobbingului
este destul de dificila probarea acestuia, deoarece nu toate conflictele care se
produc la locul de munci pot si conditioneze aparitia mobbing-ului. Insa in cazul
in care in care anumite conflicte au loc in mod constant acestea pot constitui un
taram pentru aparitia mobbing-ului organizational.

La o a doua etapa a mobbingului apar actiunile de stigmatizare a victimei.
Prin stigmatizare urmeaza a fi intelese acele actiuni prin care hartuitorul arunca
asupra victimei dispretul public (al colectivului de munca). Hartuitorul intriga
colectivul de munca contra victimei, prezentand-o pe cea din urma intr-o lumina
proasti. In situatia in care colectivul de munca sau o parte a acestuia se alitura
actiunilor de hartuire morala initiate de hartuitorul initial evidentierea cazului de
mobbing devine mult mai evidenta.
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Avand in vedere faptul ca pentru victima este clar ca este supusa actiunilor
de hartuire morala la locul de munca este necesar ca aceasta sa recurga la ajutorul
necesar pentru a pune stop actiunilor de hartuire la care este supusa. Foarte
important la etapa aceasta va fi atitudinea de raspuns al managementului
intreprinderii. In cazul in care managerul unititii reactioneazi prompt, aceasta va
duce la curmarea actelor de hirtuire morala, situatia revenind la normal. Ins3, in
cazul In care managerul unitatii este pasiv si nu intervine pentru solutionarea
cazului, salariatul se va simti abandonat si primul gand care ii vine in minte este
sa demisioneze. De asemenea la aceasta etapa, salariatul ar putea apela la
organizatiile sindicale daca acestea exista in unitate pentru a solicita sprijinul in
lupta cu hartuitorul.

In cazul in care in pofida eforturilor depuse de a stopa actiunile de hirtuire
morald in adresa sa salariatului nu i-a reusit sa stopeze mobbingul, cel mai adesea
asemenea salariati depun cerere de demisie prin aceasta punand punct situatiei
de a mai fi hartuit la locul de munca. Se stie ca rareori un angajat pleaca brusc prin
demisionare, iar atunci cand aceasta totusi are loc, de cele mai multe ori, este
consecinta unui eveniment traumatizant si/sau inacceptabil pentru cel putin una
din parti - aceste cazuri de demisie poarta denumirea de demisie psihologica [9,
p.69].

In ipoteza mobbingului, lezarea drepturilor fundamentale ale angajatului
creeaza un prejudiciu existential, care se poate individualiza in diminuarea stimei
la locul de munca si a imaginii profesionale a angajatului. Hartuirea morala se
desfasoara necontenit asupra salariatului, intr-o maniera recurenta si
nejustificata, presupunand un comportament cu caracter repetitiv si o perioada
destul de importanta.

Mobbingul in cadrul unei unitati poate imbraca diverse forme:

a) Hartuirea care are ca scop ingradirea posibilitatii salariatului de a se
exprima. Aceasta se manifesta prin aceea ca salariatul nu este inclus in discutii, i
se interzice sa-si expuna parerea, victima fiind constant intrerupta atunci cand
vorbeste etc. Toate aceste actiuni au scopul de a-i induce salariatului ideea ca
parerea lui nu are nici o valoare si nimeni nu este interesat de opiniile lui.

b) Hartuirea ce urmareste ca scop izolarea fizica a victimei de catre
colectivul de munci. In cadrul acestei actiuni, salariatului I se da un birou aflat, de
obicei, in partea tehnica a Incaperii, excluzandu-se astfel contactul cu colegii de
munca.

c) Hartuirea ce urmareste ca scop discreditarea profesionala a salariatului.
Aceasta actiune are ca scop discreditarea competentelor profesionale ale
salariatului si se poate prezenta sub mai multe forme: salariatului i se dau sarcini
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de munca usoare, sub limita competentelor, Insa aceasta nu se face in scopul
menajarii; salariatului i se dau sarcini de munca superioare competentelor in
scopul discreditarii lui In cazul in care acesta nu le va face fata; impunerea
executdrii unor sarcini de munca umilitoare; insarcinarea victimei de a Indeplini
niste sarcini de munca inutile etc.

d) Hirtuirea care se manifesta prin luarea in deradere a salariatului. 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 (ochi, nas, buze etc.), originea ei sociala etc. De obicei, actiunile
de mobbing care au ca scop iInjosirea victimei in fata colegilor de munca se
manifesta sub urmatoarele forme: victima este barfita la locul de munca; se
raspandesc zvonuri false despre victimd; se fac glume proaste la adresa
salariatului; se foloseste un limbaj neadecvat in comunicarea cu victima hartuirii
morale etc.

e) Hartuirea manifestatd prin agresiune fizica, unde pot intra si cele de
natura sexuald, si care, evident, au cele mai grave, rapide si directe efecte asupra
salariatilor.

In dependenti de modul de manifestare hartuirea la locul de munca poate fi
privita si sub urmatoarele feluri:

a) Latentd;

b) Manifesta.

In primul caz, presiunea exercitati asupra victimei este ascunsd, iar
subiectii neaga orice actiune savarsitd. Ei subliniaza ca persoana, care se
considera victima, este pur si simplu prea sensibila si suspicioasa. In cel de-al
doilea caz, atestam un conflict deschis. Subiectul 1i da de inteles deschis victimei
ca aceasta nu-l satisface prin ceva anume, comunicandu-i direct ca locul victimei
nu este in colectiv [10, p. 363].

O alta clasificare a formelor de mobbing organizational la locul de munca
arata astfel:

a) Mobbing-ul strategic - acest tip de hartuire are loc la nivel de
management, atunci cand un superior hartuieste moral un alt coleg de munca cu
scopul de a-i ocupa postul de munca.

b) Mobbing-ul ascendent (bottom-up mobbing) - acest tip de hartuire
moralad la locul de munca este mai putin intalnit si vine din partea colectivului de
munc3, fiind orientat catre conducerea unitatii fata de care salariatii au anumite
nemultumiri.

c) Mobbing pe verticala - este cea mai raspandita forma de hartuire de la
locul de munca si este exercitatda de catre superiori asupra subordonatilor, iar

~ 135~



Conferinta stiintificd internationald , Prevenirea hdrtuirii: realitate si solutii legislative”

deseori acest comportament este preluat de catre colectivul de munca.

d) Mobbing pe orizontala - acest tip de mobbing se realizeaza intre colegii
de munca.

Pentru a putea cataloga un caz drept hartuire morala la locul de munca
trebuie sa fie Intrunite urmatoarele conditii:

a) Actiunile de hartuire la care este supus salariatului sunt nedorite de
victima si sunt respinse de catre aceasta;

b) Sa creeze la locul de munca un comportament degradant, ofensator sau
umilitor pentru victima;

c) Actiunile de hartuire au ca scop lezarea demnitatii In munca a
salariatului;

d) sa se bazeze pe criterii stipulate de Legea nr.121/2012 privind
asigurarea egalitatii. Este important de mentionat ca atunci cand victima invoca
un caz de hartuire la locul de munca este obligatoriesa fie indicat un criteriu
protejat in sensul Legii cu privire la asigurarea egalitatii.

Preventia mobbing-ului la locul de munca este un element-cheie pentru
imbunatatirea conditiilor de viata la locul de munca si evitarea excluderii sociale.
Este importanta evaluarea riscurilor la care pot fi expusi salariatii si cu ajutorul
lor identificarea cdilor de evitare a hartuirii la locul de munca. Aceasta se poate
realiza prin formularea unei politici antihartuire la locul de munca, care ar
cuprinde urmatoarele actiuni:

- asumarea implicarii etice, atat a angajatorilor, cat si a salariatilor, pentru
incurajarea unui climat fara hartuire la locul de munca;

- evidentierea tipurilor de actiuni acceptate si a celor neacceptate in cadrul
colectivului de munca prin precizarea explicita in regulamentele interne ale
unitatilor a conduitelor interzise la locul de munc3;

- difuzarea diferitelor manuale destinate 406 personalului, intalniri
informative prin care sa se promoveze principiile respectarii demnitatii In munca
a salariatilor;

- instituirea unei proceduri privind modul de investigare a cazurilor de
hartuire, iar atunci cand victima o cere, urmeaza a fi respectata si
confidentialitatea partilor implicate;

- stabilirea in contractul colectiv de munca incheiat la nivel de unitate, In
regulamentul intern al unitatii a sanctiunilor care pot fi aplicate In cazul savarsirii
actelor de hartuire;

- interzicerea victimizarii salariatilor care au depus plangeri Impotriva
persoanelor care le supun hartuirii etc.

Sunt bine-venite realizarea periodica in cadrul unitdtii a unor sondaje
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privind faptul daca salariatii sunt sau nu sunt hartuiti moral la locul de muncg, in
cadrul carora, pe principii de confidentialitate, salariatii se vor expune privitor la
mobbing-ul organizational. De asemenea, o optiune poate fi intervievarea
salariatilor care pleaca de la unitate, deoarece acestia ar putea, fara frica unor
consecinte, sa povesteasca despre faptul daca exista sau nu mobbing la locul de
munca. De asemenea sunt binevenite masurile centrate pe caz. Aceste masuri
vizeaza cazurile concrete de hartuire morala ce au avut loc la locul de munca si ele
sunt orientate spre concilierea partilor, acordarea de sprijin moral si juridic
victimelor hartuirii morale.

In ceea ce priveste mijloacele de apirare sunt doud optiuni aplicabile: o
plangere in adresa Consiliului pentru pentru prevenirea si eliminarea
discrimindrii si asigurarea egalitatii sau inaintarea unei actiuni in instanta de
judecata.

Dat fiind faptul ca dese ori victima hartuirii nici nu 1si da seama de ceea ce i
se Intampla, aceste cazuri raman nedocumentate si 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 existenta a Consiliului pentru prevenirea si
eliminarea discriminadrii si asigurarea egalitatii este incd una modesta si nici
practica judiciara a instantelor nu abundd in acest domeniu. Cert este c3,
salariatul care identifica una din actiunile enumerate specifice hartuirii trebuie sa
constientizeze faptul ca ceea ce li se Intdmpla are un nume si ca exista parghii
suficiente pentru apararea drepturilor sale.

Legislatia Republicii Moldova sanctioneaza hartuirea morala a salariatilor la
locul de muncda prin normele contraventionale. Astfel potrivit Codul
contraventional al Republicii Moldova in art. 542 alin.(2) prevede: hartuirea, adica
manifestarea de cdtre angajator a oricarui comportament, bazat pe criteriu de
rasa, nationalitate, origine etnica, limba, religie sau convingeri, sex, varsta,
dizabilitate, opinie, apartenenta politica sau pe orice alt criteriu, care duce la
crearea unui cadru intimidant, ostil, degradant, umilitor sau ofensator la locul de
munca se sanctioneaza cu amenda de la 78 la 90 de unitati conventionale aplicata
persoanei fizice, cu amenda de la 150 la 240 de unitati conventionale aplicata
persoanei cu functie de raspundere cu sau fara privarea, in ambele cazuri, de
dreptul de a detine anumite functii sau de dreptul de a desfasura o anumita
activitate pe un termen de la 3 luni la un an.

In concluzie, afirmam ci hartuirea morali a salariatilor la locul de munca
este un fenomen negativ, care nu trebuie tolerat, ba, din contra, trebuie combatut.
Este absolut necesar ca cultura organizationala a unei unitati trebuie sa fie
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orientatd spre asigurarea respectarii demnitatii In munca a tuturor salariatilor, iar
in cazul in care exista o plangere a unui salariat ca este hartuit moral la locul de
munca sau exista suspiciuni de hartuire a salariatilor in colectivul de munca
conducerea intreprinderii trebuie sa intervina prompt si sa spuna stop hartuirii
morale la locul de munca.
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