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SUMMARY

According to the international labor rules mobbing phenomene are qualified as severe attacks to the fundamental
principles of equality and dignity respect at work.http://www.e-legislatie.ro/ Mobbing in the context of human beings
means bullying of an individual by a group in any context, such as a family, school, workplace, neighborhood, or commu-
nity. When it occurs as emotional abuse in the workplace, such as,,ganging up” by co-workers, subordinates or superiors, to
force someone out of the workplace through rumor, intimidation, humiliation, discrediting, and isolation, it is also referred
to as malicious, nonsexual, nonracial, general harassment

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.

Hartuirea psihicd sau morald este o violentd verbald si nonverbald continud, care are un final sigur: distrugerea
psihicd a individului. Sinonimic sintagmei de violentd psihica se foloseste termenul englez — mobbing, care, potrivit
dictionarului explicativ al limbii romane, [1] semnifica exercitare a stresului psihic asupra cuiva la locul de activitate.

Violenta psihica a salariatilor la locul de munca a intrat in vizorul public mult mai tarziu decét violenta fizica a
salariatilor. Eventuala violenta fizica a salariatilor este usor de sesizat, pe cand violenta psihicd, care mult timp a fost
subestimatd, este mai greu de identificat si de probat din partea unui salariat care este victima a violentei psihice la
locul de munca. Cel mai adesea victimele violentei psihice la locul de munca sunt supuse unor actiuni repetate din par-
tea hartuitorului, actiuni care se repetad in timp. Actiunile de violenta psihica pot avea caracter minor atunci cand sunt
privite individual, insa privite insumat acestea pot provoca o forma grava de violenta psihica.

Orice incident in care oamenii sunt victime ale comportamentului abuziv, ale amenintarilor sau atacurilor in le-
gatura cu activitatea lor si implicand un risc explicit sau implicit pentru siguranta, bunastarea si sandtatea lor, poate fi
considerat,violenta psihica”

Literatura de specialitate ne ofera mai multe definitii ale violentei psihice la locul de munca. Leymann [2] defineste
mobbing-ul ca fiind o teroare psihologica la locul de muncd, implicand o comunicare ostila si neetica, indreptata siste-
matic, in general, asupra unui singur individ, care, in consecintd, este impins intr-o situatie de neajutorare si in care nu
se poate apara.

Einarsen [3] defineste mobbing-ul ca persecutarea sistematica a unui coleg, subordonat sau superior, care, daca
este continuatd, poate cauza grave probleme sociale, psihologice si psihosomatice victimei.

La randul nostru, noi definim mobbing-ul drept o forma de hdrtuire psihologica sistematica la locul de muncg,
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atunci cand un salariat este atacat si stigmatizat de colegi sau superiori prin zvonuri, intimidare, umilire, discreditare si
izolare, punandu-se in pericol atat starea emotionald, cat si abilitatile profesionale ale victimei.

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

Carta Sociald Europeand [4] revizuita, art. 26, pct. 2 prevede ,Dreptul la demnitate in munca’, care stipuleazd urma-
toarele: ,in vederea asigurarii exercitarii efective a dreptului tuturor lucratorilor la protectia demnitatii lor in munca,
partile se angajeaza, in consultare cu organizatiile patronilor si lucratorilor...,sa promoveze sensibilizarea, informarea
si prevenirea in materie de acte condamnabile sau explicit ostile si ofensatoare, dirijate in mod repetat impotriva ori-
carui salariat la locul de munca sau in legatura cu munca, si sd ia orice masura adecvata pentru protejarea lucratorilor
impotriva unor astfel de comportamente”.

Directiva Cadru 89/391/CEE [5] prevede reglementari fundamentale in vederea asigurdrii sanatatii si securitatii in
munca a salariatilor, precum si responsabilitatea angajatorilor de a asigura prevenirea hartuirii morale a salariatilor la
locul de munca.

O altd directivd europeana si anume - Directiva nr. 2006/54/CE din 5 iulie 2006 privind punerea in aplicare a princi-
piului egalitatii de sanse si a egalitdtii de tratament intre barbati si femei in materie de incadrare in munca si in munca
[6] defineste ,hdrtuirea” situatia in care se manifesta un comportament indezirabil legat de sexul unei persoane, avand
ca obiect sau ca efect prejudicierea demnitdtii unei persoane si crearea unui cadru intimidant, ostil, degradant, umilitor
sau ofensator.

Directiva 2000/78/CE de creare a unui cadru general in favoarea egalitdtii de tratament in ceea ce priveste inca-
drarea in munca si ocuparea fortei de munca, [7] defineste ,hdrtuirea” ca fiind o forma de discriminare, atunci cand
un comportament indezirabil legat de orientarea sexuala, religie, convingeri, handicap sau varstd are ca obiect sau ca
efect aducerea unei atingeri demnitatii unei persoane sau crearea unui mediu intimidant, ostil, degradant, umilitor sau
ofensator.

Legislatia nationald, de asemenea, contine reglementdri privind interzicerea fenomenului de violentd psihica a
salariatilor la locul de munca.

Codul muncii al Republicii Moldova nu defineste expres violenta psihica sau morala a salariatilor la locul la munca,
dar abordeaza indirect problema violentei psihice a salariatilor, in contextul dreptului fiecarui salariat de a beneficia
de respectarea demnitatii in munca. Art. 1 al Codului muncii [8] defineste ,demnitatea in 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. Aceasta
definitie a demnitatii in munca, de fapt, si inseamna interzicerea violentei psihice asupra salariatilor la locul de munca.

Din analiza acestei notiuni a Codului muncii al Republicii Moldova se impun urmatoarele concluzii: [9, p. 49]

- desi Codul muncii al Republicii Moldova nu defineste expres ce semnifica hartuirea salariatilor la locul de munca,
acesta defineste ce inseamna demnitatea in munca, aceastd definitie a demnitatii in munca, de fapt, si inseamna inter-
zicerea 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 formd ce exclude orice formd de comportament verbal sau
nonverbal prin care s-ar produce o hartuire;

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

- actiunile de hdrtuire aduc atingere integritatii morale si psihice a salariatilor.

Art. 10, alin. (2), lit. f6) al Codului muncii instituie in sarcina angajatorului obligatia de a asigura respectarea
demnitdtii in munca a salariatilor.

Legea Republicii Moldova cu privire la asigurarea egalitétii [10] defineste ,hdrtuirea” orice comportament nedorit,
care conduce la crearea unui mediu intimidant, ostil, degradant, umilitor sau ofensator, avand drept scop sau efect
lezarea demnitdtii unei persoane pe baza criteriilor stipulate de prezenta lege.

Toate definitiile enuntate mai sus indica direct ca hdrtuirea psihicd a unui salariat la locul de muncd aduce atingere
directda demnitatii salariatului. Cuvantul ,demnitate” provine de la latinescul dignitas, iar potrivit dictionarului explicativ
al limbii romane, cuvantul ,demnitate” semnifica: calitatea de a fi demn, atitudine demng; autoritate moralg, prestigiu. [1]

Tehnicile de reglementare normativa a violentei psihice la locul de munca al salariatilor, in general, urmeaza doua cai:

- calea legislativa — prin adoptarea de acte normative de catre puterea legislativa a statului;

- calea parteneriatului social - prin adoptarea reglementarilor de cdtre partenerii sociali si care imbraca forma unor
conventii sau contracte colective de munca, regulamente interne ale unitatilor, coduri de bune practici etc.

Aceste viziuni diferite ale reglementarii si controlului problemei violentei la locul de munca constituie reflexul [11]:

- diferentelor de perceptii si interpretdri ale violentei la locul de munca ca urmare a diferitelor influente culturale;

- optiunilor disponibile pentru a reglementa pericolul crescand al violentei la locul de munca, cu titlu de exemplu,
utilizarea reglementarilor existente sau elaborarea unor noi instrumente legale;
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- diferitelor strategii privind tipul instrumentelor care urmeaza a fi utilizate: viziune progresiva si flexibila a utilizarii
instrumentelor nonlegislative sau viziunea pur legislativa.

Aparitia violentei psihice la locul de munca este influentata de mai multi factori de diferitd naturd, cum ar fi: factorii
individuali, factorii situationali si factorii organizationali.

Factorii individuali pot influenta incidenta si procesul violentei la locul de munca si se pot aplica atat autorului
hdrtuirii, cat si victimei violentei/hartuirii. Prin factori individuali intelegem [12]:

a) variabilele sociodemografice (sexul, varsta, nivelul de educatie, starea civila);

b) tipurile, stilurile si trasaturile personalitatii;

¢) comportamentele specifice;

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

Studiile de specialitate au stabilit ca hartuitorii prezintd urmatoarele trasdturi de personalitate: invidie, gelozie,
concurentd, extrovertit, lipsa de autocriticd a propriului comportament, dictator etc. lar victimele hartuirii morale prezin-
ta urmatoarele trasaturi: stima si respect fata de sine scazut, nivel ridicat de anxietate, introvertit, constiincios, supus etc.

Factorii situationali pot fi: relatiile tensionate dintre colegi, intre sefi si subalterni; lipsa comunicarii dintre colegi;
izolarea fizica sau sociala a salariatilor, de exemplu, atunci cand unui salariat i se acorda un birou intr-un loc izolat din
sediul intreprinderii, creandu-se impresia ca este ,uitat de lume’, unde nimeni nu vine sa-i ceara sfatul sau parerea etc.

Munca in echipd, de asemenea, isi poate ldsa amprenta asupra potentialelor acte de hartuire morald intre salariati.
Desi munca in echipa poate fi extrem de benefica pentru angajati si organizatie, munca in echipd obligatorie poate fi
considerata un antecedent potential de hartuire, un teren fertil pentru dezvoltarea unor conflicte, mai ales atunci cand
este asociata cu o concurenta intre echipe care isi disputd recompense limitate. [13]

Factorii organizationali caracterizeaza mediul de munca din cadrul unei intreprinderi. De exemplu, un mediu de
muncad in conditii de zgomot excesiv, calduros sau rece, supraaglomerat poate influenta atitudinea salariatilor fata de
munca si fatd de colegi, determinand salariatii sd fie mai irascibili si mai ostili in raport cu colegii de munca.

De asemenea, stilul de conducere din cadrul unei intreprinderi poate favoriza sau minimaliza existenta violentei
psihice la locul de munca. Un stil de conducere permisiv permite salariatilor de a-si exprima mai liber trairile, sentimen-
tele, dar si viciile, inclusiv cele ce tin de hartuirea morala a colegilor de muncé sau a subalternilor. in schimb, un stil de
conducere autoritar impune si asigura o disciplina de munca mai buna, respectiv reducerea factorilor care pot influenta
aparitia violentei psihice la locul de munca.

De asemenea, schimbarile la nivel organizatoric din cadrul unei unitati pot favoriza aparitia violentei psihice
a salariatilor la locul de munca. Un studiu national irlandez, care a analizat impactul schimbarilor tehnologice si al
schimbdrilor de proprietate, a putut demonstra ca, in ambele cazuri, riscul de hartuire a fost semnificativ mai mare in
organizatiile in care schimbarea a avut loc. [14] Respectiv cariera lucratorului poate influenta atitudinea sa fatd de mun-
ca si fata de colegii de munca sau subalterni. Un salariat care are o incertitudine in ceea ce priveste cariera sa in cadrul
unei organizatii care este supusa reorganizarii il poate face pe acesta sa fie mai irascibil in relatii cu colectivul de munca.

Este evident faptul ca violenta psihica la locul de munca trebuie combatuta si sanctionatd. Codul contraventional
[15] al Republicii Moldova prevede in art. 542, alin. (2): hartuirea, adicd manifestarea de catre angajator a oricarui com-
portament, bazat pe criteriu de rasa, nationalitate, origine etnica, limba, religie sau convingeri, sex, varsta, dezabilitate,
opinie, apartenentd politica sau pe orice alt criteriu, care duce la crearea unui cadru intimidant, ostil, degradant, umi-
litor sau ofensator la locul de munca se sanctioneaza cu amenda de la 130 la 150 de unitati conventionale aplicata
persoanei fizice, cu amenda de la 250 la 400 de unitdti conventionale aplicata persoanei cu functie de raspundere.

Un rol important in combaterea fenomenului negativ de violenta psihica la locul de munca il are preventia, fiind
necesare adoptarea siimplementarea in practica a mecanismelor sigure si eficiente de evitare a violentei psihice la locul
de munca cum sunt:

- reglementarile legislative si nonlegislative (parteneriat social);

- programele educationale pentru manageri;

- campaniile publice de mediatizare a combaterii violentei psihice la locul de munca;

- crearea unei culturi organizationale care se bazeaza pe principiul respectului demnitdtii in munca a salariatilor etc.

In ceea ce ne priveste, avand in vederea amploarea fenomenului violentei psihice la locul de munca, apreciem ca
se impune reglementarea pe cale legislativa a sanatatii psihice a lucratorilor, deoarece nu doar sandtatea fizica este
importantd pentru lucratori, ci si sdnatatea lor psihica.
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