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Abstract: Mobbing is a generalized form of workplace abuse. Psychological terror
or mobbing in working life involves hostile and unethical communication which is di-
rected in a systematic manner by one or more individuals, mainly toward one individual,
who, due to mobbing, is pushed into a helpless and defenseless position and held there
by means of continuing mobbing activities. 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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Mobbingul este o forma a discriminarii salariatilor, prin care se aduce o atin-
gere grava demnitatii in munca a salariatilor. Mobbing-ul reprezintd o comunica-
re neeticd la locul de munca, drept rezultat al acesteia unui salariat i se creeazd o
ambianta de munca tensionata din punct de vedere psihologic, aducandu-se astfel
atingere demnitatii salariatului. Ca sinonim termenului de ,,hartuire” se foloseste
termenul englez — mobbing, care potrivit Dictionarului explicativ al limbii roma-
ne [1] semnifica exercitare a stresului psihic asupra cuiva la locul de activitate.
Cel care a lansat si a impus in mediile de munca acest concept a fost cercetatorul
de origine suedezd Heinz Leymann, care utiliza termenul de ,,mobbing” pentru
a desemna setul de actiuni agresive psihologice, de injustitie, denigrare, hartui-
re psihologicd, vexare, discreditare profesionald, batjocorire la locul de munca.
Cercetatorul suedez propune doud acceptiuni: a) cea atenuatd: mobbing-ul apare
ca un fenomen de ,,persecutie” la locul de munca; b) cea radicala: caruia ii spune
»psthoteroare la locul de munca” [2, p. 167].

Hartuirea morala este un fenomen destul de des intalnit la locul de munca,
insd, problema consta in aceea ca victimele mobbingului nu reclama cazurile
de mobbing, respective acestea sunt trecute cu vederea de cétre angajator, fie in
cunostinta de cauza, fie nu, ceea ce face ca acest fenomen sa ia amploare.

La nivel mondial reglementéri in materia interzicerii hartuirii morale la lo-
cul de munca se regasesc in legislatia multor state. La nivel european Suedia
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este prima tard membra a Uniunii Europene care a introdus in legislatia sa (anul
1993) conceptul de ,,hartuire morala a salariatilor la locul de munca, iar in Franta
conceptul de ,,hartuire morala a salariatilor la locul de munca” a fost introdus in
uz de catre instantele de judecata in anul 1960, inainte ca acest concept sa obtina
caracter juridicizat. Pe cale de consecintd, recunoasterea actiunii de mobbing la
locul de munca printr-o hotarare judecatoreascad a dus ulterior la reglementarea
conceptului de hartuire morald a salariatilor la locul de munca, iar la 17 ianuarie
2002, legislatia franceza a introdus atat in Codul muncii, cat si in Codul penal, ar-
ticole ce incriminau actiunile de hartuire morala a salariatilor la locul de munca.

Acordul privind hartuirea si violenta la locul de munca a fost semnat la ni-
velul Uniunii Europene in aprilie 2007. Scopul acestui document este: a) sa spo-
reascd nivelul de Intelegere si constientizare despre violenta si hartuirea la locul
de muncd; 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 hartuirea ca fiind situatia in care se
manifestd 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.

Carta Sociald Europeana (revizuitd) [4], art.26 pct.2 prevede ,,Dreptul la dem-
nitate iIn muncd”, care stipuleaza urmatoarele: ,,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: 1) sa promo-
veze sensibilizarea, informarea si prevenirea Tn materie de harfuire sexuala la locul
de munca sau in legaturd cu munca si sa ia orice masurd adecvata pentru protejarea
lucratorilor impotriva unor astfel de comportamente; 2) sa promoveze sensibiliza-
rea, informarea si prevenirea in materie de acte condamnabile sau explicit ostile si
ofensatoare, dirijate In mod repetat impotriva oricarui salariat la locul de munca sau
in legatura cu munca, si sa ia orice masura adecvata pentru protejarea lucratorilor
impotriva unor astfel de comportamente”. Iar 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 lucrétorilor sa promoveze
sensibilizarea, informarea §i prevenirea in materie de acte condamnabile sau ex-
plicit ostile si ofensatoare dirijate de o maniera repetata Impotriva fiecarui salariat
la locul de muncad sau in legdtura cu munca i sa ia orice masuri adecvate pentru
protejarea lucratorilor Impotriva unor astfel de comportamente”.

Legislatia Republicii Moldova are reglementdri Tn materia interzicerii
hértuirii morale a salariatilor la locul de munca. Astfel Legea RM cu privire la
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asigurarea egalitatii [5] defineste hértuirea 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.

Codul muncii al Republicii Moldova nu defineste hartuirea morala, insa in
art. 1 defineste demnitatea Tn munca, ca fiind un climat psihoemotional conforta-
bil 1n 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 im-
pun urmatoarele concluzii:

— desi Codul muncii al Republicii Moldova nu defineste expres ce semni-
fica hartuirea salariatilor la locul de munca, acesta defineste ce inseamna
demnitate Tn munca, aceasta definitie a demnitatii 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 ori-
ce forma de comportament verbal sau nonverbal prin care s-ar produce o
hartuire;

— obligatia respectarii demnitatii in munca a salariatilor nu se referd 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 hartuire aduc atingere integritatii morale si psihice a
salariatilor [6, p.49].

Astfel din cele enuntate supra harfuirea morald la locul de munca este un
comportament irational, repetat, fatd de un angajat sau grup de angajati, consti-
tuind un risc pentru sinatate si securitate. In practica a aparut intrebarea daci un
singur act de hartuire este suficient pentru al cataloga drept mobbing si respective
daca hartuitorul poate fi atars la raspundere. In viziunea noastra un singur act sau
doar cateva acte, care nu releva caracterul repetitiv, de continuitate si nici obisnu-
inta (infractiunea de hartuire morald este una de obicei), precum si acele situatii
cand se constata lipsa elementului intentional nu constituie hartuire.

Trebuie de facutd deosebirea dintre mobbing si stresul la locul de munca
sau bullyingul. Stresul la locul de muncé este impersonal, tine stric de persoana
salariatului si aptitudinea acestuia de a rezista factorilor solicitanti. lar deose-
birea principal dintre mobbing-ul si bullying este cd primul fenomen apare cu
o anumitd frecventa si dureaza un timp mai indelungat, in schimb bullying-ul
are, de reguld, o aparitie singular, iar scopul urmarit prin bullying este aratarea
superioritdtii fatd de victima prin insuflarea fricii fatd de agresor.
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Nu existd un tip anume de salariati care sunt mai predispusi de a fi victime
ale mobbing-ului la locul de munca, totusi, In viziunea noastra, salariatii care nu
se Incadreaza in colectivul de munca sau cerintelor angajatorului sau ale echipei
de munca, sunt mai predispusi de a fi hartuiti moral la locul de munca. In acelasi
timp, s-a observat cd sunt mai expusi actiunilor de mobbing salariatii minoritari
dintr-un colectiv de munca, cum ar fi spre exemplu o femeie in cadrul unui colec-
tiv de barbati sau o persoand in etate in cadrul unui colectiv de munca mai tanar
sau viceversa etc. La randul lor, mobberii (hdrtuitorii) pot sd provina din medii
diferite, si anume: sef, colegi de munca sau clientii companiei.

Hartuirea la locul de munca implica mai multe aspecte: juridice, psihologi-
ce, medicale, organizationale etc. Dovedirea unui caz de hartuire morald la locul
de munca este destul de dificil, deoarece realitatea exterioard nu este aceeasi cu
realitatea interioara pe care o simte victima mobbing-ului. Recurgerea la ajutorul
martorilor actelor de hartuire morala la locul de muncé deseori nu se soldeaza cu
succese, deoarece, de obicei, martorii refuza sa vina si sa depund declaratii pri-
vind 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.

Mobbingul nu apare spontan, dar existd cativa factori care contribuie ca el sa
existe n cadrul unei unitati si anume:

a) mobbing-ul este ignorat, tolerat, gresit interpretat sau chiar incurajat de

companie sau de managementul organizatiei,

b) acest comportament nu a fost incd identificat ca distinct de hartuirea se-
xuala sau de discriminare;

c) cel mai adesea, victimele nu reclama cazurile de hartuire, ceea ce incura-
jeaza hartuitorul sa 1si continue actiunile.

De asemenea printre factorii care maresc probabilitatea de producere a har-

tuirii la locul de munca se numara urmatorii:

+ cultura organizationald a unitdtii care tolereaza comportamentul de har-
tuire morald la locul de munca sau nu il recunoaste ca reprezentand o
problema;

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

» niveluri ridicate de stres legat de activitatea profesionala;

» solicitari contradictorii (conflict de rol) sau neclaritati in fisa postului
(ambiguitate de rol);

« factori extraorganizationali etc.

Hartuirea morala a salariatilor la locul de munca nu apare spontan, ci de cele

mai multe ori parcurge anumite faze:

1. Mobbi incidente critice — situatia de inceput debuteaza cu mici conflicte
interpersonale la locul de munca care nu par sd aiba vreo importantd majora, insa
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salariatul la aceastd faza incipienta deja Incepe sa simtd un anumit disconfort. Im-
portant la aceasta etapa este ca salariatul sd inceapa sa documenteze mobbing-ul,
prin strangerea probelor (scrisori, e-mail, discutii etc). Nu toate conflictele care
se produc la locul de munca pot sa conditioneze aparitia mobbing-ului, insa in
situatia in care anumite conflicte au loc in mod constant acestea pot constitui un
taram pentru aparitia mobbing-ului organizational.

2. Mobbing si stigmatizare — reprezinta actiunile 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
proasta.

3. Interventia managementului(superiorilor) — este faza cand salariatul ape-
leaza la unele persoane din cadrul unitdtii, care ar putea sa il ajute sa infrunte pro-
blema. Evolutia cazului de hartuire morala a salariatului dupa ce acesta apeleaza
la conducerea unititii depinde de pozitia celor din urma. In cazul in care manage-
rul unitatii reactioneaza prompt, aceasta va duce la curmarea actelor de hartuire
morala, situatia revenind la normal. Insa, 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. 4. Demisia salariatu-
lui. Astfel rezultatul hartuirii, in acest caz, se finalizeaza prin aceea ca salariatul
depune cerere de demisie, prin aceasta punand punct situatiei de a mai fi hartuit
la locul de munca. Se stie ca rareori un angajat pleacd 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 poartd denumirea de demisie psihologica [8, p.69].

Mobbingul in cadrul unei unitati poate imbraca diverse forme:

a) Hartuirea care are ca scop ingradirea posibilitatii salariatului de a se ex-
prima. Aceasta se manifestd prin aceea ca salariatul nu este inclus in dis-
cutii, 1 se interzice sa-si expuna pdrerea, 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 colecti-
vul de munca. In cadrul acestei actiuni, salariatului i se di un birou aflat,
de obicei, 1n partea tehnica a Incaperii, excluzandu-se astfel contactul cu
colegii de munca.

¢) Hartuirea ce urmareste ca scop discreditarea profesionald a salariatului.
Aceastd actiune are ca scop discreditarea competentelor profesionale ale
salariatului si se poate prezenta sub mai multe forme:

— salariatului i1 se dau sarcini de munca usoare, sub limita competentelor,
insa aceasta nu se face in scopul menajarii;
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— salariatului i se dau sarcini de munca superioare competentelor in scopul
discreditdrii lui in cazul in care acesta nu le va face fata;

— impunerea executarii unor sarcini de munca umilitoare;

— 1Insdrcinarea victimei de a indeplini niste sarcini de munca inutile etc.

d) Hartuirea care se manifesta prin luarea in derddere 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
sociald etc. De obicei, actiunile de mobbing care au ca scop injosirea
victimei in fata colegilor de munca se manifesta sub urmatoarele forme:
victima este barfita la locul de munca; se raspandesc zvonuri false despre
victima; se fac glume proaste la adresa salariatului; se foloseste un lim-
baj neadecvat in comunicarea cu victima hartuirii morale etc.

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

O alta clasificare a formelor de mobbing organizational la locul de munca

aratd astfel:

a) Mobbing-ul strategic — acest tip de hartuire are loc la nivel de manage-
ment, atunci cand un superior hartuieste moral un alt coleg de munca cu
scopul de a-1 ocupa postul de munca.

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

¢) Mobbing pe verticald — este cea mai raspandita forma de hartuire de la
locul de munca si este exercitata de catre superiori asupra subordonatilor,
iar deseori acest comportament este preluat de catre colectivul de munca.
d) Mobbing pe orizontald — acest tip de mobbing se realizeaza intre cole-
gii de munca [8, p. 71].

Mobbingul organizational nu este un fenomen strdin Republicii Moldova,
ori prima decizie a Consiliului pentru prevenirea si eliminarea discrimindrii si
asigurarea egalitatii pronuntata la 17.10.2013 vizeaza hartuirea morald a unui
salariat la locul de munca [9]. Astfel prin decizia citata supra s-a constatat ca R.
S. a fost hartuit la locul de munca. Consiliul statuind: Faptele indicate in plingere
si in Tnscrisurile depuse pe caz, precum si explicatiile partilor in cadrul audieri-
lor, permit Consiliului sd constate cd atitudinea reclamatilor fata de petitionar in
domeniul repunerii in functie ca urmare a hotaririi judecatoresti din 13.06.2013,
neachitare 1n intregime a salariului pentru absenta fortata de la munca si neachi-
tarea sporurilor, adaosurilor la salariu, conditiile necorespunzatoare de munca
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(absenta unui loc de munca cu masa si scaun in birou, absenta tehnicii necesare),
crearea atmosferei ostile de lucru dintre petitionar si colegii sai din cadrul SSI si
CC al MAI (amenintari de a sanctiona daca il primesc la ei in birou, impus sa lu-
creze 1n coridor), refuzul nemotivat de a rambursa cheltuielile pentru deplasarea
de serviciu (contrar prevederilor legislatiei in vigoare si scrisorii de la Directia
generald juridica a MAI), neeliberarea legitimatiei de serviciu in care si fie in-
dicata functia ocupata dupa reorganizarea institutionald, impiedicarea activitatii
executorului judecatoresc care actiona la cererile creditorului petitionarul R. Sa-
achian (in procedura de repunere in functie), preavizarea de doud ori in acelasi an
calendaristic contrar legislatiei muncii, trimis in deplasare de serviciu In subor-
dinea persoanei a cdrei actiuni petitionarul le-a criticat In public si le-a contestat
in diverse proceduri civile si penale (la ziua de azi incd pendinte) constituie un
comportament nedorit pentru petitionar. Astfel Consiliul a stabilit fara dubii ca
petitionarul a fost hartuit moral la locul de munca.

Consiliul pentru prevenirea si eliminarea discriminarii si asigurarea egalitatii
pe parcursul activitatii sale a pronuntat mai multe decizii in materia hartuirii la
locul de munca, iar cel mai invocat criteriu protejat pe care il invoca petitionarii
este criteriul de opinie. Respectiv in cazurile in care salariatii au curajul de a
se opune politicilor angajatorului care nu sunt conforme legislatiei in vigoare,
atunci ele se expun unui risc crescut de a fi victime ale mobbingului in cadrul
unitatii respective.

La nivel european pe mai recent caz in materie de mobbing vizeaza France
Telecom (actualmente Orange), in care fostul director Didier Lombard si o parte
din fotii manageri, sunt judecati pentru faptul cd in perioada 2008-2009, 35 de
salariati ai France Telecom s-au sinucis, unii dintre ei evocand un ,,management
al terorii” destinat sa 1i faca si paraseasca compania. In actul de punere sub in-
vinuire procurorii vorbesc de o hartuire morala organizata la nivel de companie,
in conditiile In care managerii voiau sa renunte la 22000 din120000 de salariati.
Procurorii nu reproseaza fostilor manageri alegerile strategice de transformare a
companiei, ci maniera in care aceasta restructurare a fost facuta [10].

Preventia mobbing-ului la locul de munca este un element-cheie pentru im-
bunatatirea conditiilor de viata la locul de munca si evitarea excluderii sociale.
Este importantd 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 cu-
prinde urmatoarele actiuni: — asumarea implicdrii 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 colec-
tivului de munca prin precizarea explicitd in regulamentele interne ale unitétilor a
conduitelor interzise la locul de munca; — difuzarea diferitelor manuale destinate
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personalului, intalniri informative prin care sa se promoveze principiile respec-
tarii demnitdtii Tn munca a salariatilor; — instituirea unei proceduri privind modul
de investigare a cazurilor de hartuire, iar atunci cand victima o cere, urmeaza
a fi respectatd 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 sdvarsirii actelor de hartuire; — interzice-
rea victimizarii salariatilor care au depus plangeri Impotriva persoanelor care le
supun hartuirii etc. Sunt bine-venite realizarea periodica in cadrul unitatii a unor
sondaje privind faptul daca salariatii sunt sau nu sunt hartuiti moral la locul de
muncd, in cadrul cérora, pe principii de confidentialitate, salariatii se vor expune
privitor la mobbing-ul organizational. De asemenea, o optiune poate fi intervi-
evarea salariatilor care pleaca de la unitate, deoarece acestia ar putea, fara frica
unor consecinte, sd povesteascad despre faptul daca exista sau nu mobbing la locul
de munca.

De asemenea sunt binevenite masurile centrate pe caz. Aceste masuri vizea-
za 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
hértuirii morale.

Codul contraventionall al Republicii Moldova in art. 54° alin.(2) prevede:
hértuirea, adica manifestarea de catre angajator a oricarui comportament, bazat
pe criteriu de rasd, nationalitate, origine etnica, limba, religie sau convingeri,
sex, varsta, dizabilitate, opinie, apartenentd 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
aplicatd persoanei fizice, cu amenda de la 150 la 240 de unitd{i 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, afirmdm ci mobbing-ul la locul de munci este un fenomen ne-
gativ, care nu trebuie tolerat, ba, din contra, trebuie combatut, deoarece demnita-
tea la locul de munca este o valoare ce trebuie respectatd. Cultura organizationala
a unei unitati trebuie sa fie orientata spre asigurarea respectarii demnitatii in mun-
ca a tuturor salariatilor, astfel incat salariatul trebuie sa se simtd confortabil din
punct de vedere psihic la locul de munca. O companie care promoveaza o cultura
anti-mobbing are doar de castigat, deoarece salariatii care se simt confortabil la
locul de munca vor oferi in schimb angajatorului o munca calitativa, care, evi-
dent, este in beneficiul angajatorului. De asemenea, trebuie de combatut cazurile
de victimizare a salariatilor care au depus plangeri pe faptul hartuirii lor morale
la locul de munca, si de promovat o cultura organizationala in spiritual respectarii
demnitatii Tn munca a salariatilor.
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