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Introducere

Violenta si hartuirea in lumea muncii nu sunt incidente
izolate, ci realitdti care afecteazd un numar semnificativ
de lucratori si lucratoare, cu impact asupra sanatatii,
sigurantei, demnitatii si carierei lor profesionale. In
acelasi timp, aceste fenomene afecteaza climatul

la locul de munca si functionarea organizatiilor.

In 2024, dupi ani de eforturi din partea miscérii
sindicale si pentru egalitate de gen, Romania a
ratificat Conventia Organizatiei Internationale

a Muncii nr. 190 (Conventia OIM nr. 190) privind
violenta si hartuirea din lumea muncii.! Romania a
declansat un proces de aliniere a legislatiei nationale
la standardele stabilite de Conventia OIM nr. 190 si
de Recomandarea Organizatiei Internationale a
Muncii nr. 206 (Recomandarea OIM nr. 206).2

Conventia OIM nr. 190 si Recomandarea OIM nr.

206 ofera sindicatelor instrumente pentru prevenire,
protectie, aplicare si formare. Sindicatele au un rol
esential in a informa membrii despre cauzele si efectele
violentei si ale hartuirii si Tn a colabora cu angajatorii
pentru a crea un mediu de munca protejat. Acest ghid
vine in sprijinul sindicatelor sa contribuie la crearea
unor locuri de munca libere de violenta si hartuire

si pentru a implica membrii acestora in combaterea
prejudecatilor si inegalitatilor. Scopul ghidului este:

- sa informeze membrii sindicatelor despre violenta si
hartuirea la locul de munca si drepturile lor;

- sa explice importanta Conventiei OIM nr. 190 si a
Recomandarii OIM nr. 206, mai ales pentru femei,
lucratori migranti si alte grupuri vulnerabile;

-> sd incurajeze integrarea noilor norme si a prevederilor
Conventiei OIM nr. 190 si ale Recomandarii OIM nr.
206 n procesele de negociere colectiva si Tn contractele
colective de munca;

-> sd consolideze sindicatele prin membri mai informati
si mai activi.

Prezentul ghid este structurat in patru capitole. Primele
doua capitole ofera cadrul conceptual si juridic necesar
pentru intelegerea fenomenului. Capitolul al treilea
abordeaza violenta si hartuirea din perspectiva sanatatii
si securitatii Tn muncd, punand accent pe prevenire.
Capitolul al patrulea este dedicat rolului sindicatelor

si include instrumente si orientari practice pentru
actiune. Anexele completeaza ghidul cu resurse practice
care pot fi utilizate direct in activitatea sindicala.

Acest ghid pentru sindicate porneste de la premisa

ca prevenirea si combaterea violentei si a hartuirii
necesitd implicarea activa a lucratorilor si lucratoarelor
si a organizatiilor lor si ca astfel de comportamente
nocive nu mai pot fi tolerate in lumea muncii.

Eliminarea violentei si a hartuirii din lumea muncii



1. Ce este violenta si hartuirea

in lumea muncii

La nivel global, una din cinci persoane a experimentat
o forma de violenta sau hartuire in lumea muncii de-a
lungul vietii.® S-au constatat diferente semnificative

in functie de gen: barbatii sunt mai frecvent expusi
formelor de violenta si hartuire fizica, in timp ce femeile
se confruntd mai des cu violenta si hartuirea sexuald.
Cele mai vulnerabile sunt tinerele intre 18 si 29 de ani.
In aceastd grupa de varstd, doud din cinci femei tinere
au trecut prin astfel de experiente la locul de munca.*

Faptul ca violenta si hartuirea in lumea muncii sunt deseori
invizibile sau subraportate nu inseamna ca nu exista.
Recunoasterea si abordarea problemei din timp reprezinta
o conditie pentru prevenirea consecintelor grave care

pot afecta bundstarea si productivitatea lucratorilor si a
lucratoarelor, precum si calitatea mediului de munca.

Conventia OIM nr. 190 si Recomandarea OIM nr.
206 sunt primele standarde internationale de
muncad care ofera un cadru global pentru prevenirea,
remedierea si eliminarea violentei si hartuirii din
lumea muncii, inclusiv a violentei si a hartuirii
bazate pe gen. Conventia recunoaste in mod explicit
dreptul fiecarei persoane la un mediu de munca
fara violenta si hartuire si stabileste obligatia de a
respecta, promova si realiza acest drept. Conventia
OIM nr. 190 a fost ratificatd de Romania - prin
urmare, prevederile sale au caracter obligatoriu din
punct de vedere juridic.®* Recomandarea OIM nr. 206
oferd indrumari mai detaliate cu privire la modul in
care ar trebui puse n aplicare prevederile Conventiei.

1.1. Ce inseamna violenta si hartuire in lumea muncii

Definitii

Conform Conventiei OIM nr. 190 ratificatd de Romania:®

violenta si hdrtuirea bazate pe diferenta de gen.

Violenta si hartuirea in lumea muncii se referd la o gama de comportamente si practici inacceptabile, sau
amenintdri cu comportamente si practici inacceptabile, indiferent daca au loc in mod izolat sau repetat, care au
scopul de a genera, genereaza sau pot genera un prejudiciu fizic, psihologic, sexual sau economic. Ele includ

Violenta si hartuirea bazate pe diferenta de gen inseamna violenta si hartuirea indreptata impotriva persoanelor
din cauza sexului sau genului acestora, afectand persoanele de un anumit sex sau gen in mod disproportionat, ea
incluzand si hartuirea sexuala.

Genul poate fi inteles ca un ansamblu de norme, roluri si comportamente construite social. Acestea sunt asociate
cu sexul atribuit unei persoane la nastere si Ti pot influenta accesul la putere, resurse si exercitarea drepturilor.

Nu toatd lumea se incadreaza in tiparele clasice de ,femeie” sau ,barbat”. Unele persoane se nasc cu variatii
intersexuale, iar altele nu se identifica cu aceste categorii. Chiar si asa, societatea tinde sa ii forteze pe oameni sa
se ncadreze in aceste doua tipare, ceea ce poate avea efecte negative asupra starii emotionale si psihologice si fi
poate impiedica pe oameni sa trdiasca liber si autentic. Aceste idei despre gen sunt invatate si, tocmai de aceea,
pot fi schimbate.

Aceastd definitie pune accentul pe efectele violentei
si hartuirii asupra victimelor, nu asupra intentiei
agresorului. Includerea notiunii de ,prejudiciu

economic” in aceeasi categorie cu prejudiciile fizice,
psihologice si sexuale garanteaza faptul cd sunt
incluse toate formele de violenta si hartuire.

4 Friedrich-Ebert-Stiftung e.V.



Forme

Exemple

Fizica

lovituri, imbranceli sau distrugerea de obiecte

Morald/Psihologica

abuz verbal (injuraturi, strigate, insulte, jigniri) Tn privat sau n public, urmarire,
supraveghere exagerata, izolare sociald, intimidari, amenintari, comportamente ostile,
raspandirea de zvonuri, incdlcarea dreptului la viata privata, mobbing

Economica

nerespectarea responsabilitatilor economice (de exemplu, plata salariilor), pierderi

de venituri sau daune materiale, compromitere profesionald, inclusiv limitarea
capacitatii unei persoane de a ramane/avansa pe piata muncii, presiune de a lucra ore
suplimentare fard compensatii, restrictii in ceea ce priveste accesul la resurse financiare,
educatie sau piata muncii

Sexuald

atingeri, atentie nedorita (inclusiv prin mesaje, email-uri sau cadouri), afisarea de
gesturi sau imagini cu tenta sexuald, avansuri sexuale nedorite, remarci despre corpul
sau vestimentatia unei persoane, pipaieli, sdruturi

Online
imagini obscene

poate include amenintari, insulte, comentarii abuzive, hartuire cibernetica
(cyber bullying si cyber stalking), discursuri instigatoare la urd, si trimiterea de

Practici si conditii de munca

retinerea de documente de caldtorie sau alte documente personale, termene limita

abuzive nerezonabile, restrictionarea accesului la resurse pentru efectuarea sarcinilor de lucru
urmarire, abuz verbal sau fizic la locul de munca de catre partener, control si
Domestica comportament abuziv din partea partenerului in timpul telemuncii/muncii de

la domiciliu

Figura 1. Formele hdrtuirii si ale violentei in lumea muncii
Cine este protejat

Conventia OIM nr. 190 recunoaste dreptul tuturor
persoanelor la un mediu de munca fara violenta si
hartuire. Toti lucrdtorii sunt protejati, indiferent de
statutul lor contractual (de exemplu, nu doar angajatii, ci
si functionarii publici, lucrdtorii temporari prin agentii de
munca, lucrdtorii independenti liber profesionistii, lucratorii
care activeaza prin intermediul platformelor digitale,
lucratorii subcontractati), persoanele aflate in formare,
inclusiv stagiarii si ucenicii, lucrdtorii a caror angajare a
fncetat, voluntarii, persoanele aflate in cautarea unui loc
de munca, precum si persoanele care exercita autoritatea,
atributiile sau responsabilitatile unui angajator.”

Nimeni nu este trecut cu vederea. Conventia OIM nr. 190
protejeaza inclusiv persoanele care lucreazad in economia
informald, cum ar fi vanzatorii stradali, comerciantii din
piete sau colectorii de deseuri, lucratorii casnici, ingrijitorii
sociali si lucratorii care Tsi desfasoara activitatea la
domiciliu (categorii de lucratori care, in mod traditional,

beneficiaza de o protectie juridica redusa sau fragmentata).

Conventia se aplica tuturor sectoarelor de activitate:
sectorului public si celui privat, activitatilor din mediul
urban si din cel rural, economiei formale si informale.?

Unde apar violenta si hartuirea?

Violenta si hartuirea pot apdrea in relatiile intre colegi de
acelasi nivel ierarhic (relatii orizontale) si intre superiori si

subordonati, in ambele sensuri (relatii verticale). Conventia
recunoaste ca violenta si hartuirea pot fi exercitate

de cdtre terti, precum clienti, pacienti, furnizori sau
colaboratori. Acest lucru este important pentru lucratorii si
lucratoarele din sectoare precum sandtatea, ospitalitatea,
divertismentul, comertul, educatia, transporturile si alte
servicii orientate catre clienti si public. Indiferent de

sursa, fiecare incident, chiar si unul izolat, poate contribui
la crearea unui climat de munca nesigur si ostil.

Conventia OIM nr. 190 nu se limiteaza la violenta si
hartuirea care se petrec in spatiul fizic al locului de munca.
Acestea pot avea loc si Tn urmatoarele circumstante:®

in timpul pauzelor, al meselor sau in spatiile
sanitare si vestiare;

in caldtorii sau deplasari de serviciu;

n cadrul activitatilor de formare profesionala sau
la evenimente sociale legate de muncg;

fn comunicarile legate de munca, inclusiv in
mediul online;

n spatiile de cazare oferite de
angajator;

in timpul deplasarii catre si de la locul
de munca.

Eliminarea violentei si a hartuirii din lumea muncii 5



Cum apare si de ce persista violenta si hartuirea

Stereotipurile de gen adesea influenteaza violenta

si hdrtuirea. Acestea cresc vulnerabilitatea unor
persoane, pot normaliza comportamentele abuzive si
pot descuraja raportarea lor. Perceptiile asupra hartuirii
variaza, iar femeile sunt adesea etichetate drept

~prea sensibile”, ,plangacioase” sau ,isterice”, ceea ce
muta responsabilitatea de la agresor la victima si
perpetueazd o culturad organizationald toleranta fata
de abuz. Tn aceste conditii, multe victime aleg sa nu
vorbeascé, de teama ca nu vor fi crezute sau ca vor fi
fnvinovatite. Stereotipurile afecteaza si modul in care
sunt percepute cazurile Tn care victimele sunt barbati,
acestea fiind adesea ignorate sau trivializate din cauza
ideii ca ,barbatii trebuie sa fie puternici’, mai ales

fn sectoare masculinizate (de exemplu, constructii

sau transport). Acest lucru duce la subraportare

si la lipsa recunoasterii impactului real al hartuirii
asupra tuturor angajatilor, indiferent de gen.

Raportul inegal de putere poate facilita violenta

si hartuirea in lumea muncii. Acesta apare in relatii
ierarhice in care o persoana are mai multa autoritate,
control sau influenta (de exemplu, in relatia manager-
angajat sau director-reprezentant sindical) si Tsi
foloseste pozitia in mod abuziv sau manipulator.

- Intreruperea altora in
timpul vorbirii

- Remarci sarcastice

- Neascultarea, vorbitul peste

Cazuri mediatizate n ultimii ani au aratat concret
modul Tn care raporturile de putere pot duce la
musamalizarea violentei si a hartuirii in lumea muncii.*?

Discriminarea pe criterii de identitate personald
poate fi strans legata de violenta si hartuirea in
lumea muncii. Criteriile protejate de identitate

includ sexul, genul, orientarea sexuala, rasa, etnia,
nationalitatea, trasaturile genetice, dizabilitatea, varsta,
starea de sanatate, credintele proprii sau statutul
socio-economic. Cei care se confruntd cu o forma de
discriminare sunt de aproape trei ori mai susceptibili
sa experimenteze violenta si hartuire la locul de
munca.t®* De multe ori, aceste forme de discriminare
se pot intersecta (fenomen cunoscut ca discriminare
intersectionald), ceea ce conduce la cresterea
vulnerabilitdtii la violentd si hartuire si la dificultati
suplimentare in accesarea mecanismelor de protectie.

Lipsa de respect fatd de colegi si cei din jur std la
baza violentei si a hartuirii. Aceasta lipsa de respect
se poate traduce prin microagresiuni aparent
nesemnificative (Figura 2). Desi pot aparea inofensive
la Tnceput, aceste comportamente pot contribui
treptat la degradarea relatiilor de munca si la crearea
unui mediu propice in care violenta si hartuirea la
locul de munca devin posibile si chiar normalizate.

- Comentarii sexuale

- Datul ochilor peste cap sau
limbaj corporal dispretuitor

- Emailuri ostile

- Abuz verbal

ceilalti

- Neacordarea atentiei
anumitor persoane

- Excluderea altora, fie
verbal, fie prin pozitionarea
corpului pentru a-i exclude
pe ceilalti

- Incapacitatea de a accepta
idei noi/diferite

- Favoritism

- Atribuirea meritelor pentru
munca altora

-> Rusinarea/umilirea, adesea
sub forma de ,glume”

- Refuzul de a recunoaste
contributia altora

- Lipsa de sprijin fata de un/o
coleg/a

- Atingeri nepotrivite

- Solicitarea de favoruri
sexuale

- Agresiune sexuala
- Amenintari cu concedierea

-> Retinerea documentelor
personale

Figura 2. Spectrul lipsei de respect. De la microagresiuni la hdrtuire si violentd**

Impactul violentei domestice in lumea muncii

Conventia OIM nr. 190 recunoaste impactul violentei
domestice in lumea muncii. Violenta domestica

se referd la orice forma de violenta fizica, sexuald,
psihologica, sociald sau economica ce are loc in
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cadrul familiei sau intre parteneri. In Romania,
aproape una din doua femei au fost afectate, de-a
lungul vietii, de o forma de violentd din partea
partenerului, o cifrd semnificativ mai mare decat
media europeand, unde una din trei femei la nivel
european raportand astfel de experiente.?®



Violenta domesticd poate deveni violentd la locul de muncd

O femeie aflata in proces de divort isi reclamase sotul pentru amenintari, mentionand inclusiv ca acesta detine o
arma, insa sesizarea nu a fost solutionatd la timp. La cateva zile dupa plangere, barbatul s-a prezentat la locul de
munca al acesteia, un coafor din Bucuresti, si a comis un atac armat, soldat cu victime multiple, inclusiv in randul

colegilor si al clientilor.™®

Asa cum ilustreaza cazul de mai sus, violenta
domesticd nu rdmane limitata la sfera privata,

ci se extinde Tn mod direct sau indirect in lumea
muncii. Lucratorii si lucratoarele care se confrunta
cu violenta domestica pot pierde locul de munca
sau veniturile din cauza absentelor frecvente, a
pierderii concentrdrii sau a scaderii motivatiei.
Aceste fenomene afecteaza direct si mediul de

munca, influentand ocuparea fortei de munca,
productivitatea, sandtatea si siguranta tuturor
lucratorilor. 17,6% dintre femeile din UE aflate

n relatii de cuplu au fost nevoite sa-si ia liber

de la munca sau de la studii din cauza violentei
partenerului, in timp ce 30% au fost afectate prin
incapacitatea de a-si indeplini sarcinile de zi cu
zi, inclusiv cele legate de de cresterea copiilor.’”

0800 500 333 Linia telefonica nationala

domestice, ale traficului de persoane sau ale
discriminarii de gen.

gratuita disponibilda non-stop victimelor violentei

Resurse utile pentru victimele violentei domestice

Aplicatia Bright Sky ofers acces gratuit
pentru victimele violentei domestice la informatii

despre cum sa recunosti abuzul, la asistenta si servicii
de sprijin disponibile la nivel national.

1.2. Cine este cel mai expus riscului

Anumite categorii de lucrdtori sunt mai afectate
de violenta si de hartuire Tn lumea muncii. Factorii
precum stereotipurile de gen, raporturile inegale
de putere si criteriile de identitate personald joaca
un rol determinant in cresterea riscului expunerii
la violenta si hartuire. Mai jos sunt prezentate
cele mai vulnerabile categorii de lucratori.'®

-> Femeile sunt printre cele mai expuse riscului
violentei si hartuirii din cauza stereotipurilor, a
inegalitatilor de gen si a relatiilor de putere
dezechilibrate din societate si din lumea muncii.
Acest context favorizeaza in mod particular
hartuirea sexuala.

« Femeile gravide sau cele care se intorc din
concediul de maternitate sau de crestere a

copilului se confrunta frecvent cu discriminare

si hdrtuire, inclusiv izolare, abuzuri verbale,
psihologice si fizice, dificultdti in obtinerea
unor aranjamente de munca care sa permita
concilierea vietii profesionale cu cea de
familie sau concedierea nejustificata.

«  Femeile tinere sunt si mai vulnerabile deoarece,
pe langa inegalitatile de gen, ele sunt mai des in
pozitii precare sau la inceput de carierd, depind

mai mult de evaludrile superiorilor si pot ezita
sa raporteze abuzuri de teama consecintelor.

Stereotipurile legate de varsta si gen le pot face

mai usor tinte ale hartuirii sexuale, iar lipsa de
informatii si lipsa de indredere h mecanismele
de protectie sau de reprezentare sindicala le
poate limita capacitatea de a reactiona.

- Lucratorii cu dizabilitati se pot confrunta cu izolare

sociald, prejudecati, ridicularizare si monitorizare

excesiva la locul de munca sau blamarea nejustificata

pentru anumite greseli.

-> Lucratorii LGBTI+ pot fi expusi la multiple forme de
violenta si hartuire, precum si la un mediu de munca
ostil si discriminatoriu, care se poate manifesta inclusiv

prin izolare. Pentru multi, poate reprezenta o

amenintare reald divulgarea orientdrii sau a identitatii
lor sexuale de cétre colegii care au atitudini homofobe

sau transfobe.

Eliminarea violentei si a hartuirii din lumea muncii



https://ro.bright-sky.org/ro-RO/home

>

>

Lucratorii din grupuri etnice minoritare se pot
confrunta cu violenta fizica sau verbald, comentarii si
glume rasiste, marginalizare sau limitarea accesului la
oportunitdtile de munca, precum si cu disciplinarea
nedreapta din partea colegilor sau a supervizorilor.

Avertizorii de integritate se pot confrunta cu risc ridicat
de hartuire, deoarece actiunile lor perturba status quo-ul
si amenintd structurile de putere sau interesele
financiare ale unei organizatii. Hartuirea devine un
mecanism de ,autoaparare” al sistemului vizat.*®

Lucratorii migranti, a caror prezenta este in crestere

n ultimii ani Tn Romania, se pot confrunta cu riscuri
mai mari de a suferi acte de violenta si hartuire din
cauza unor factori specifici precum barierele lingvistice,
lipsa de informare privind drepturile lor si dependenta
de angajator, ceea ce ii face mai putin predispusi sa

le raporteze.

Friedrich-Ebert-Stiftung e.V.

Povestea Mariei, Cluj-Napoca,
25 ani, studentd si angajatd
part-time

Maria a vrut sa se angajeze la o patiserie si a
trebuit sa treaca printr-un interviu practic.

r Acolo, am fost atinsad de cel putin cinci
ori de colegii barbati, unul dintre ei fiind
patronul. Era un loc relativ mic si foloseau
asta ca sa pund mana pe talia mea, sau mai jos,
ca sa treacd.” S-a simtit foarte incomod, dar nu
a stiut cum sa reactioneze. ,M-am comportat de
parcd nu s-a intamplat.” Tn plus, ea a vazut c3 si
alte femei angajate acolo erau tratate la fel.°




2. Prevederi legale si abordarea violentei si a
hartuirii prin prisma Conventiei OIM nr. 190
si a Recomandarii OIM nr. 206

2.1. De ce vorbim astazi despre violenta
si hartuire in lumea muncii?

Interesul pentru fenomenele violentei si ale hartuirii
in lumea muncii reflecta o evolutie a modului in
care este inteles dreptul muncii. In mod traditional,
dreptul muncii s-a concentrat asupra dimensiunilor
economice ale raportului de munca - salariu, timp
de munc4, stabilitate in munca. In ultima vreme,
s-a produs Tnsa o extindere a sferei de protectie

a lucratorilor catre aspecte ce tin de demnitatea
persoanei, sandatatea mintald, egalitatea

de sanse si calitatea mediului de lucru.2! In

acest context, violenta si hartuirea nu mai sunt
percepute ca simple disfunctionalitati sau conflicte
interpersonale izolate, ci drept fenomene sistemice,
care afecteaza in mod direct exercitarea dreptului
la munca, precum si respectarea altor drepturi
fundamentale, precum dreptul la sandtate.

Aceastad schimbare de perspectiva este
rezultatul mai multor evolutii la nivel
international si european, precum:

-> dezvoltarea drepturilor omului si integrarea lor in
sfera relatiilor de munca, acest lucru conducand
la recunoasterea demnitatii ca element central al
raportului de munca;?

- extinderea modului in care intelegem conceptele
de sanatate si securitate Tn munca, prin
includerea dimensiunii psihosociale (stres,
sandtate mintald), evidentiind faptul ca riscurile
profesionale nu sunt doar fizice, ci pot deriva si
din comportamente, relatii de putere sau cultura
organizationald;

- evolutiile din domeniul egalitatii de sanse si al
combaterii discriminarii, care au aratat ca
violenta si hartuirea afecteaza in mod
disproportionat anumite categorii de lucrdtori, in
special femeile, dar si alte grupuri vulnerabile.?

Definirea la nivel international a violentei si a
hartuirii prin Conventia OIM nr. 190 marcheaza o
schimbare de paradigmad, acest act recunoscandu-le
ca parte a unui spectru de comportamente
inacceptabile si legandu-le de organizarea muncii,
raporturile de putere si inegalitatile structurale.

Violenta si hartuirea in lumea muncii sunt
incompatibile cu munca decentd, care presupune
desfasurarea activitatii in conditii de libertate,
echitate, securitate si demnitate.?

Problematica violentei si a hartuirii este strans legata si
de functionarea dialogului social. Dialogul social® are un
rol specific n identificarea riscurilor, definirea masurilor
de prevenire si asigurarea aplicarii efective a normelor.?®
Instrumentele clasice ale dialogului social ofera cadrul
necesar pentru integrarea unor politici si proceduri privind
prevenirea si combaterea violentei si a hartuirii. Conventia
OIM nr. 190 si Recomandarea OIM nr. 206 subliniaza rolul
dialogului social si al negocierii colective in prevenirea
si combaterea violentei si a hartuirii, stabilind obligatia
statelor de a consulta organizatiile reprezentative ale
angajatorilor si lucratorilor si de a promova participarea
acestora la elaborarea si implementarea politicilor
relevante.?” Aceasta abordare reflecta o intelegere
moderna a dreptului muncii, in care protectia este
asiguratd prin mecanisme participative, capabile sa
rdspunda specificului fiecarui sector sau loc de munca.

2.2. Contextul legal national

Cadrul legal national privind prevenirea si combaterea
violentei si hartuirii in lumea muncii este construit

dintr-un ansamblu de reglementari care, desi adoptate

fn momente diferite si cu finalitati distincte, urmaresc
protejarea demnitatii, a sanatatii si a securitatii lucratorilor.
Acest set de legi reflecta evolutia conceptului analizat:

de la o abordare punctuald, centratd pe sanctionarea

unor fapte, catre o abordare integratd, care include
prevenirea, protectia si mecanismele de interventie.

-> Constitutia Romaniei consacra dreptul la munca si
protectia sociald a muncii, precum si principiul demnitatii
umane si al egalitatii in drepturi.?®

-> Codul muncii reprezinta principalul instrument de
reglementare a relatiilor de munca, consacrand obligatia
angajatorului de a asigura conditii de munca adecvate,
respectarea demnitdtii in munca si protectia sanatatii si a
securitatii salariatilor.? Codul muncii contine principii de
baza care permit integrarea acestor fenomene in sfera
obligatiilor angajatorului, inclusiv cu referire la
interzicerea discrimindrii si la obligatia generala de
protectie a salariatului.®®
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- Legislatia in materia egalitdtii de sanse si a
nediscrimindrii, in special prin Legea nr. 202/2002 privind
egalitatea de sanse si de tratament ntre femei si barbati
si Normele metodologice de aplicare sau prin
OG nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor
formelor de discriminare, ofera un cadru juridic privind
hartuirea sexuala si hartuirea bazate pe criterii de
discriminare.3

- Legea nr. 319/2006 privind securitatea si sdnatatea in
munca instituie obligatia angajatorului de a preveni
riscurile profesionale si de a asigura un mediu de munca
sigur pentru toti lucratorii.®

- Legislatia penala si civild ofera instrumente de
sanctionare si reparare a prejudiciilor cauzate de violenta
sau hartuire.®

Cadrul normativ existent si directivele UE

La nivel european, notiunea de hartuire este consacrata
n principal Tn cadrul directivelor privind egalitatea de
tratament, precum Directiva 2000/43/CE,** Directiva
2000/78/CE?* si Directiva 2006/54/CE.*® Acestea definesc
hartuirea ca o forma de discriminare, constand intr-

un comportament nedorit, legat de un criteriu protejat
de identitate, care are ca efect sau scop afectarea
demnitdtii unei persoane si crearea unui mediu
intimidant, ostil, degradant, umilitor sau ofensator.?”

Legislatia romana a realizat, in linii generale, o transpunere
corecta a acestor directive, in special prin dispozitiile din

OG nr. 137/2000% si Legea nr. 202/2002,*° care preiau
definitiile europene si consacra hartuirea si hartuirea
sexuald ca forme de discriminare. Aceasta transpunere a
permis dezvoltarea unor reguli de sanctionare si a unor
mecanisme institutionale specifice, in special prin activitatea
Consiliului National pentru Combaterea Discriminarii.

Directivele europene privind egalitatea de tratament
stabilesc un nivel minim de protectie, obligand statele
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membre sa sanctioneze hartuirea in masura in care
aceasta este legata de un criteriu protejat de identitate,
dar fard a interzice si fara a limita posibilitatea

statelor de a reglementa mai larg fenomenul.*°

Totusi, cadrul juridic national a limitat in practica
intelegerea hartuirii, tratand-o n principal ca pe

o forma de discriminare. Desi aliniatad directivelor
europene, aceastd abordare nu acopera pe deplin
fenomenul, excluzand situatii care nu tin de un criteriu
de discriminare, dar afecteaza similar demnitatea

si sanatatea lucratorilor si a lucratoarelor.

Conventia OIM nr. 190 completeaza cadrul
european, oferind o definitie mai larga si mai
cuprinzdtoare a violentei si hartuirii, care reflecta
realitatea relatiilor de munca contemporane si
necesitatea unei protectii efective a lucratorilor.*

Mecanisme institutionale si accesul la protectie
in cazurile de violenta si hartuire

Protectia reala a lucratorilor si lucratoarelor este
conditionatd de modul in care legile si normele sunt
interpretate, implementate, monitorizate si aplicate
in practica.

In prezent, responsabilitatile sunt impartite intre mai
multe institutii — Tn principal, intre Inspectia Teritoriala
a Muncii (ITM), Consiliul National pentru Combaterea
Discriminarii (CNCD) si instantele judecatoresti. Fiecare
dintre aceste institutii are un rol specific, dar limitat:

- ITM verificd respectarea legislatiei muncii si a
normelor de securitate si sanatate in muncg;

-> CNCD analizeaza faptele de discriminare si hartuire
discriminatorie;

- instantele de judecata solutioneaza conflictele de
munca si acorda reparatii juridice.



Criteriu IT™™ CNCD Instanta

Tip procedura Administrativd/Inspectie Administrativa Judiciara

Obiect Legislatia muncii si SSM Discriminare si hartuire Conflicte de munca
principal pe criteriu discriminatoriu

Sanctiuni Impunerea unor mdsuri Amenzi contraventionale Despagubiri civile,

de remediere, amenzi
contraventionale

repunerea n drepturi

Acorda Nu Nu Da

despagubiri?

Durata Relativ rapida De obicei intre Mai indelungatd

procedurda 6 luni si 2 ani

Reprezentare/ Nu este necesara Nu este necesard Reprezentarea prin avocat nu este

Costuri reprezentarea prin avocat; reprezentarea prin avocat; obligatorie, dar este, in practica,
procedura este gratuitd procedura este gratuitd adesea necesara; implica costuri

(onorariu avocat, taxe judiciare
de timbru, eventuale expertize)

Excludere Nu
reciproca?

Nu Nu

Tabel 1. Competentele institutiilor abilitate in materie de violentd si hdrtuire

Mecanismele existente sunt, iTn mare masura,
activate prin sesizdri individuale, in timp ce
prevenirea, esentiald in cazul violentei si al
hartuirii, ramane insuficient dezvoltata.

Desi cadrul normativ existent oferd instrumente de
protectie Tmpotriva violentei si a hartuirii, eficienta
acestora depinde de capacitatea institutionala

de implementare. Complexitatea fenomenului,

care implicd dimensiuni juridice, psihologice

si organizationale, presupune competente
interdisciplinare si resurse adecvate. In practica,
procedurile administrative si judiciare pot fi percepute
ca fiind de durata sau dificil de parcurs, iar nivelul

de informare si accesul la mecanisme de sprijin pot
influenta gradul de raportare a acestor situatii.

Eliminarea violentei si a hartuirii din lumea muncii
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2.3. Abordarea violente

i si hartuirii in lumea muncii prin prisma
Conventiei OIM nr. 190 s

si

i a Recomandarii OIM nr. 206

Conventia OIM nr. 190 si Recomandarea OIM nr. 206 impun o abordare incluzivad, integrata
si sensibila la dimensiunea de gen privind violenta si hartuirea in lumea muncii.

O abordare
incluziva inseamna:

- un domeniu larg de aplicare al protectiei
impotriva violentei si hartuirii, care sa includa
toti lucratorii, atat din economia formala, cat
si din cea informala, si care sa ia in considerare
vulnerabilitatile lucratorilor si lucratoarelor, mai
ales a celor expuse riscului de discriminare;

- protectie la locul de munca fizic,
dar si in locurile conexe muncii;

-> protectie impotriva hartuirii si a violentei
comise de catre sau impotriva tertilor;

-> recunoasterea si abordarea impactului
violentei domestice in lumea muncii;

-> consultari cu toti actorii relevanti
(lucratori, sindicate, angajatori si
ONG-uri) pentru a armoniza
toate nevoile lucratorilor
si ale lucratoarelor.

violentei si hartuiri

O abordare integrata inseamna:

- sustinerea unor masuri coordonate in mai
multe domenii: legislatia muncii, egalitate si
nediscriminare, SSM, migratie, codul penal;

-> corelarea politicilor publice privind violenta
si hartuirea in lumea muncii cu practicile
caracteristice locului de munca (de exemplu,
negociere colectiva sau politici interne);

-> asigurarea unei abordari coerente de prevenire,
protectie, sanctionare si remediere.

O abordarea sensibila la
dimensiunea de gen inseamna:
-> recunoasterea impactului disproportionat
al violentei si al hartuirii asupra femeilor;
- abordarea cauzelor structurale:
inegalitate de gen, stereotipuri de gen;

-> integrarea unei perspective
intersectionale, care tine cont
de discriminari multiple.

Potrivit Conventiei OIM nr. 190 si Recomandarii OIM
nr. 206, angajatorii au obligatia sd ia masuri adecvate
pentru a preveni violenta si hartuirea Tn mediul de
munca, inclusiv violenta si hartuirea bazate pe gen:

-> sd adopte si sa puna in aplicare, dupa consultari cu
lucratorii si reprezentantii acestora, o politica coerenta
la locul de munca privind violenta si hartuirea;

- sa ia In considerare violenta si hartuirea, precum si

riscurile psihosociale asociate, in gestionarea securitatii
si sanatatii la locul de muncg;
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- sa identifice si sa evalueze riscurile de violenta si
hartuire, cu participarea lucratorilor si a reprezentantilor
acestora, si sa ia masuri pentru prevenirea si
controlul acestora;

-> sd furnizeze lucratorilor informatii si instrumente de
formare, in formate accesibile, cu privire la riscurile
identificate si la masurile de prevenire si
protectie asociate.



3. Violenta si hartuirea ca probleme
de sanatate si securitate in munca

Conventia OIM nr. 190 si Recomandarea OIM nr.
206 subliniaza ca prevenirea violentei si a hartuirii
in lumea muncii necesita o abordare integrata

si sensibila la dimensiunea de gen, inclusiv prin
legislatia si politicile de securitate si sanatate

n munca (SSM).*? Aceste fenomene nu tin doar
de relatiile dintre persoane, ci reprezinta riscuri
profesionale, deoarece au efecte reale asupra

sanatatii fizice si mintale a tuturor lucrdtorilor.

Prin caracterul sdau preventiv, cadrul SSM ofera

un punct de referinta eficient pentru abordarea
cauzelor structurale ale violentei si ale hartuirii.
Acest cadru permite interventii timpurii si sistemice
si mobilizeaza actorii din lumea muncii, inclusiv
sindicatele, pentru a contribui la crearea unor medii
de lucru sigure si lipsite de violenta si hartuire.

Importanta integrdrii perspectivei de gen in SSM

Conventia OIM nr. 190 si Recomandarea OIM nr. 206 impun o abordare incluziva si sensibila la gen, dat fiind
ca femeile sunt afectate disproportionat de violenta si hartuire, iar riscurile si formele acestor comportamente
diferd (de exemplu, violenta de gen, hartuire sexuald). In mod traditional, aceste riscuri au fost excluse din
domeniul SSM, accentul fiind pus pe riscuri fizice, precum expunerea la substante toxice sau accidentele
legate de utilaje, asociate in principal sectoarelor dominate de barbati. In schimb, hirtuirea sexuali si riscurile
psihosociale care afecteaza in mod disproportionat femeile nu au fost tratate ca riscuri profesionale.

Persista insd perceptia ca violenta si hartuirea de gen nu sunt o problema de SSM. Aceasta opinie e
alimentata de mai multi factori: convingerea ca violenta si hartuirea de gen tin de sfera privata, accentul
pus pe legislatia anti-discriminare si pe plangeri individuale sau stereotipurile legate de rolurile de gen.
Situatia este agravata de resursele limitate ale institutiilor de control si de concentrarea acestora asupra
riscurilor fizice, precum si de dificultdtile Tn abordarea riscurilor emergente din lumea muncii.

De aceea, integrarea violentei si hartuirii Tn SSM necesitd masuri deliberate si sensibile la gen, care sa le trateze ca
riscuri profesionale. Accentul trebuie mutat de la abordari reactive la preventie, prin politici, practici si mecanisme
de supraveghere care protejeaza toti lucrdtorii si toate lucratoarele de violenta de gen si hartuirea sexuald.

Relatia dintre violentd sau hartuire si riscurile
psihosociale este bidirectionald: pe de o parte, factorii
individuali, sociali si organizationali pot genera violenta
si hartuire; pe de alta parte, aceste comportamente
amplifica riscurile psihosociale, creand un cerc vicios.
Mediile de munca stresante cresc probabilitatea
aparitiei hartuirii, iar persoanele hartuite devin mai
vulnerabile la stres si la alte probleme de sanatate.

Tn economia actuald, riscurile psihosociale sunt

din ce Tn ce mai raspandite si au efecte profunde
asupra sanatatii mentale si fizice. Ele sunt legate de
factori precum organizarea si intensificarea muncii,
supravegherea digitala sau dificultatile de a echilibra
viata profesional si cea personald. In acest context,
prevenirea si gestionarea violentei, a hartuirii si a riscurilor
psihosociale asociate devin esentiale, iar sistemele
de SSM joaca un rol crucial in reducerea cauzelor
ocupationale ale tulburdrilor fizice si mentale si in
protejarea sanatatii si sigurantei tuturor lucratorilor.*
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Povestea Matriei, 44 ani: Cand hdrtuirea devine boald

Maria lucra la o patiserie

mai ales in 2023, cand am fost izolatd, umilitd, tinta unor acuzatii false si a unor agresiuni verbale
si fizice. Desi am facut numeroase sesizari, institutia nu a reactionat, iar presiunea asupra mea a
crescut pana la nivel institutional: am fost exclusa informal, bunurile mi-au fost mutate fara informare, iar
comisiile pareau intoarse impotriva mea. Epuizatd, am apelat la sindicat, CNCD si instantd, apoi mi-am
dat demisia, ramanand aproape fara sprijin si cu sentimentul unei stigmatizari profesionale. Experienta
a lasat urme adanci: inca somatizez lipsa de demnitate traita, depind de medicatie inceputa atunci, iar
impactul emotional si financiar continua sa apese, chiar daca familia mea este acum mai linistita.”

9 Inc& de la inceput am semnalat lipsa de colegialitate si abaterile, dar situatia a degenerat treptat,

Cadrul SSM faciliteaza si dialogul social, si mecanismele Figura 3. Efectele hdrtuirii si violentei asupra bundstdrii si sdndtdtii
participative, in acord cu standardele Conventiei OIM
nr. 190 si ale Recomandarii OIM nr. 206, care subliniaza
rolul consultarii lucrdtorilor si lucrdtoarelor si al
reprezentantilor lor, precum si rolul adaptarii
masurilor anti-violenta si anti-hartuire la
contextul specific.*s Tn cadrul SSM,
sindicatele au un rol esential,
participand in comitetele de SSM
la identificarea riscurilor si la
elaborarea si monitorizarea
masurilor de prevenire.
Aceastd implicare le permite
lucratorilor sa-si asume
un rol activ in prevenirea
violentei si a hartuirii,
integrand experienta
lor directa in deciziile
privind abordarea EFECTELE
acestor fenomene. HARTUIRII SI
VIOLENTEI ASUPRA
Conventia OIM nr. 190 BUNASTARII
recunoaste trei drepturi . S| SANATATII
fundamentale ale ;
tuturor lucratorilor,
in conformitate
cu standardele
internationale de SSM:

-> dreptul de a participa la
luarea deciziilor care pot
afecta sanatatea si securitatea
la locul de muncag;

- dreptul de a fi informat despre
aspectele legate de sdnatate si securitate
n munca;

-> dreptul de a refuza munca care ar putea reprezenta un

risc serios si iminent pentru propria sandtate sau
securitate sau pentru cea a altor persoane.
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3.1. Impactul asupra sanatatii
si a securitatii lucratorilor

Pentru lucratori si lucratoare, violenta
si hartuirea in lumea muncii au efecte
profunde asupra sanatatii psihologice,
fizice si sexuale, afectandu-le totodata
demnitatea si mediul social si familial.

Pentru angajatori, consecintele violentei

si hartuirii includ fluctuatia de personal,
absenteismul, utilizarea concediilor medicale,
costurile pe termen lung generate de
incapacitate temporard sau invaliditate,
riscul crescut de erori si accidente, scaderea
moralului si a productivitdtii, precum si
cheltuieli juridice sau pierderi de reputatie.

Violenta si hdrtuirea ca riscuri profesionale

Violenta si hartuirea la locul de munca constituie riscuri profesionale, Tntrucat afecteaza direct
sanatatea fizica si psihica a lucratorilor si a lucrdtoarelor si le compromit capacitatea de a-si
desfasura activitatea in conditii sigure si eficiente. Conform principiilor SSM si ale Conventiei OIM
nr. 190, orice factor care poate provoca vatamare, boala sau stres este considerat un risc profesional,
iar violenta si hartuirea, inclusiv cea bazata pe gen, se incadreaza in aceasta categorie.

Aceste fenomene nu reprezintd doar exemple de comportamente neadecvate, ci au efecte psihosociale si
fizice concrete si contribuie la crearea unui mediu de munca nesigur si nesandtos, afectand atat victimele
directe, cat si colectivul sau functionarea organizatiei in sine. Prin urmare, ele trebuie recunoscute ca riscuri
profesionale si incluse Tn evaluarea si prevenirea riscurilor, ca parte integranta a managementului SSM.

Pentru stat, violenta si hartuirea implicd costuri
prin servicii publice precum ajutor de somaj,
asistenta sociald si medicald, reconversie
profesionald, cheltuieli judiciare si consiliere,
precum si pierderi economice cauzate de
productivitatea redusa si absenta fortei de
munca, care au un efect negativ asupra PIB-ului.
Se estimeaza ca violenta si hartuirea pot
contribui la pierderi intre 1% si 3.5% din PIB.*

3.2. Elemente esentiale pentru un mediu
de lucru lipsit de violenta si hartuire

Politica anti-violenta si hartuire

Politicile la locul de munca trebuie sa fie negociate
intre sindicate si angajatori si nu impuse unilateral
de angajator.

O politica eficienta la locul de munca pentru
prevenirea si eliminarea violentei si hartuirii trebuie
sa fie clard, cuprinzdtoare si incluziva, in linie cu
principiile Conventiei OIM nr. 190 si ale Recomandarii
OIM nr. 206. Elementele esentiale includ:

- o declaratie ferma de toleranta zero fatd de violentd
si hartuire;

-> o definitie clard si extinsa a violentei si a hartuirii,
care recunoaste ca riscurile nu se limiteaza la spatiul
fizic de munca;

-> aplicabilitate pentru toti lucrdtorii, cu atentie speciala
pentru grupurile vulnerabile;

-> abordarea explicitd a violentei si a hartuirii de gen, a
hartuirii sexuale si a impactului violentei domestice;

-> masuri concrete de prevenire, gestionare si
sanctionare, inclusiv:

«  proceduri clare de depunere
si investigare a plangerilor;

« garantii de confidentialitate;

«  protectia Tmpotriva victimizarii pentru
victime, martori si avertizori.

-> instruire si constientizare pentru toti angajatii, inclusiv
pentru manageri si supraveghetori;

- mecanisme de monitorizare si evaluare continud a
eficientei politicii;

-> integrarea unei perspective de gen si a unor masuri
incluzive, care reflecta nevoile diferitelor grupuri;

- actualizarea periodica a politicii, pentru a raspunde
schimbarilor din lumea muncii;

-> implicarea activa a femeilor si a altor grupuri vulnerabile
in elaborarea si implementarea masurilor.
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Elemente obligatorii:

- definirea clara a violentei domestice si
recunoasterea impactului acesteia asupra vietii
profesionale;

-> stabilirea responsabilitdtii angajatorului;

-> masuri de sprijin, inclusiv concediu (platit sau
neplatit) pentru victime, aranjamente flexibile de
munca, protectie temporard Tmpotriva concedierii;

- integrarea violentei domestice in evaluarea riscurilor
la locul de munca;

- stabilirea unor mecanisme de trimitere catre servicii
publice de sprijin.

Elemente esentiale pentru integrarea violentei domestice in politicile
privind violenta si hdrtuirea la locul de muncd

Masuri recomandate:

- elaborarea unor planuri de sigurantd si masuri
de securitate;

- ajustari la locul de muncd, de comun acord
(transfer, modificarea sarcinilor, a programului
sau a datelor de contact);

- sprijin suplimentar (financiar, locuintd, ingrijire
copii, consiliere psihologica, acces la servicii
specializate);

-> sesiuni de instruire si constientizare privind
violenta domestica pentru lucratori si lucratoare;

- formarea unor persoane de sprijin la nivelul
colectivului de munca.*”

Identificarea, evaluarea
si prevenirea riscurilor

Identificarea riscurilor

Pentru ca violenta si hartuirea pot fi percepute diferit
de la o persoana la alta, identificarea riscurilor trebuie
sa tind cont atat de date concrete, cat si de experientele
si perceptiile lucratorilor. Perceptia asupra riscurilor
poate varia in functie de experiente personale, pozitia
in organizatie, gen, varsta, etnie, dizabilitate, statut
migrator sau alte vulnerabilitdti. Metodele pot include:

-> analiza mediului fizic, a structurii organizationale, a
organizarii muncii si a conditiilor de munca, pentru a
detecta zone si conditii de risc;

-> sondaje si chestionare anonime pentru lucrdtori si
lucratoare, pentru a surprinde experiente si perceptii;

-> evaluarea experientelor de violenta domestica si a altor
forme de violentd in afara locului de muncd, inclusiv in
timpul deplasarilor;

- discutii participative si focus group-uri care implica direct
femeile si grupurile vulnerabile;

-> trasee de sigurantd si audituri participative, pentru
identificarea si maparea zonelor cu risc crescut;

- triangularea datelor din multiple surse (lucratori,

sindicat, audit, rapoarte) pentru o imagine completa
a riscurilor.
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Povestea Arinei, 39 ani: intre
tdcere, rusine si lipsa de sprijin

r Tn urma cu un an si patru luni, intr-o
delegatie, la o cind intr-un restaurant
in care colegii consumau alcool, am

rdmas singura la masa cu un superior, crezand
ca vrea sa discutam ceva profesional. Discutia
a devenit rapid personala, iar el a incercat sa
ma sarute de fata cu ceilalti. M-am ferit si am
refuzat, dar momentul m-a luat prin surprindere
si m-a facut sa ma simt rusinata si expusa.
Dupd incident, am evitat situatia si nu am spus
nimanui de la munca, convinsa ca nu as avea
sprijin din partea departamentului de HR sau a
sefului meu. Chiar si acum ma simt inconfortabil
in prezenta acestui superior, sunt atenta sa

evit orice interactiune si, desi stiu ca nu asta

e solutia, nu am avut curajul sd reactionez
atunci, iar acum simt ca este prea tarziu.”

Evaluarea riscurilor

Evaluarea riscurilor de violenta si hartuire este
esentiald pentru prevenirea acestora si pentru
fmbundtatirea securitdtii si a sandtatii in munca.
Conform R206, aceasta trebuie sa ia in considerare
in mod special urmdatoarele categorii de riscuri:



1. Organizarea muncii si conditiile de lucru

Aceasta categorie include factori legati de modul in care este
organizata activitatea si de contextul de muncd, precum:

- munca in izolare sau fara martori (de exemplu, lucru la
domiciliu, Tn spatii izolate sau Tn ture de noapte);

-> expunerea lucratorilor si lucrdtoarelor care lucreaza online
(de exemplu, in mass-media), inclusiv riscuri de
cyberbullying si hartuire digitala;

-> deplasarea catre si de la locul de munca, in special pe
timp de noapte sau in zone izolate;

- munca precard si informald, asociata cu vulnerabilitate
economica crescuta;

-> structurile ierarhice rigide, care pot favoriza abuzul
de putere.

2. Interactiunea cu terti

Lucrdtorii si lucratoarele care intra in contact direct cu
publicul sau cu clientii sunt expusi unui risc crescut

de violenta si hartuire. Acest risc este frecvent in
sectoare precum retail-ul, serviciile, turismul, sanadtatea
sau transportul.

3. Discriminarea si dezechilibrele de putere

Riscurile sunt amplificate de inegalitatile de
gen si de alte forme de discriminare:

-> violenta si hartuirea sunt mai frecvente in sectoarele
dominate de barbati, unde pot fi folosite pentru a
descuraja accesul femeilor sau pentru a mentine structuri
de putere (,culturd macho”);

-> n sectoarele feminizate (de exemplu, in sandtate sau
asistentd sociald), riscul creste atunci cand pozitiile de
conducere sunt detinute de barbati, ceea ce poate creste
riscul de abuz de putere, inclusiv sexual;

-> segregarea ocupationald, diferentele salariale, discriminarea
intersectionald si politicile de sanatate inadecvate cresc
vulnerabilitatea lucratorilor si a lucratoarelor.

4. Violenta domesticd

-> Violenta domestica poate avea efecte directe sau indirecte
asupra sigurantei la locul de munca:

- persoanele afectate pot fi urmarite la locul de munca,
punand n pericol si colegii sau activitatea profesionald;

- riscul este amplificat in contextul telemuncii, unde limitele
dintre viata privata si cea profesionala sunt reduse.

Stresul legat de munca si riscurile psihosociale

Stresul la locul de munca este strans legat de riscurile psihosociale generate de organizarea muncii,
management, conditiile de lucru si relatiile profesionale. Acestea pot creste riscul de violenta si hartuire
si sunt la randul lor agravate de astfel de comportamente, afectand sanatatea fizica si mentala si
contribuind la epuizare profesionald. Principalele categorii de riscuri psihosociale includ:4®

- sarcinile de munca: volum excesiv de lucru, obiective nerealiste, atributii nealiniate competentelor;

- controlul asupra muncii: autonomie redusa in luarea deciziilor, insecuritate profesionala;

-> organizarea muncii: sarcini repetitive sau sub/suprasolicitante, munca solitard, spatii de lucru inadecvate sau
cu risc crescut de violentd si hartuire, fara ca acestea sa fie abordate;

- timpul de lucru: ore suplimentare involuntare, pauze insuficiente;

- claritatea rolului: lipsa unor responsabilitati si atributii clar definite;

- relatiile la locul de munca: conflictualitate, criticd excesiva, lipsa sprijinului si a comunicarii;

- leadership si management: stiluri de conducere defectuoase sau abuzive;

- deficiente organizationale: aplicarea incoerentd a regulilor interne, lipsa increderii in proceduri, decizii
percepute ca nedrepte, absenta masurilor de prevenire a violentei si a hartuirii;

- managementul schimbadrii: restructurari si reorganizari frecvente, schimbdri tehnologice rapide, externalizare si

fluctuatie mare de personal, cresterea muncii temporare;

- mediul fizic de munca: echipamente sau facilitdti necorespunzatoare, expunere la factori de risc;

- cultura organizationala: toleranta fatd de violenta si hartuire;

-> dezvoltarea lucratorilor: lipsa formarii, a informarii si a oportunitatilor de dezvoltare profesionala.
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Prevenirea riscurilor

Dupa identificarea riscurilor, acestea trebuie

evaluate si abordate. Angajatorii si lucratorii trebuie
sa colaboreze pentru a stabili si aplica masuri de
prevenire. Aceste masuri trebuie sa tina cont de
dimensiunea de gen. Lucratorii si lucratoarele ar
trebui implicati n elaborarea masurilor si reprezentati
in comitetele de securitate si sdnatate Tn munca.
Strategiile eficiente de prevenire pot include:

-> modificarea spatiului fizic: de exemplu, instalarea de
Tncuietori, alarme, camere de supraveghere, proceduri
de Tnregistrare a vizitatorilor;

- schimbarea mediului sau a organizarii muncii:
gestionarea adecvata a volumului de munca,
instruire pentru a performa la locul de muncg;

-> abordarea relatiilor de putere: formare, sprijin si
mentorat pentru ca managerii sa fie lideri pozitivi si

sa aplice bune practici de management;

-> dezvoltarea unor mecanisme eficiente de raportare,
de plangere si de solutionare a conflictelor.

Sector / context de muncad

Riscuri principale

Informarea si instruirea lucratorilor

Odata ce politica anti-violenta si hartuire si masurile

de prevenire (Tabel 2) au fost stabilite, ele trebuie
comunicate eficient lucrdtorilor si lucratoarelor. Instruirea
trebuie sa fie periodica si sensibild la gen, evidentiind
modul in care femeile pot fi expuse in mod diferit

la riscuri si felul Tn care acestea pot fi abordate.

Toti lucratorii, managerii si supraveghetorii trebuie
sa fie pregatiti si informati cu privire la:

- natura si efectele violentei si si ale hartuirii la locul de
munca;

- rolurile si responsabilitatile fiecaruia in prevenirea si
gestionarea acestor situatii;

-> masurile preventive si bunele practici pentru reducerea
riscului;

-> procedurile de raportare si investigare a incidentelor;

- sanctiunile aplicabile si sprijinul acordat victimelor sau
supravietuitorilor.

Conventia OIM nr. 190 si Recomandarea OIM nr. 206

prevdd implicarea femeilor in dezvoltarea
materialelor de instruire si informare.

Masuri de prevenire si rdspuns

Contact direct cu publicul (sdnatate,
educatie, comert, transport)

Agresiuni din partea clientilor/
beneficiarilor, situatii
conflictuale frecvente

Proceduri clare de gestionare
a incidentelor; personal
suficient; sisteme de alarma;
supraveghere video; formare
n gestionarea conflictelor

Munca in izolare/ture de
noapte (securitate, curierat,
hoteluri, curdtenie)

Risc crescut de violenta si hartuire

Iluminat adecvat; transport sigur;
verificadri periodice; sisteme de
comunicare rapida; reducerea
muncii complet izolate

Sectoare dominate de barbati
(constructii, industrie, transport)

Hartuire, excludere, cultura
organizationald tolerantd la abuz

Politici stricte anti-hartuire;
formare privind egalitatea de
sanse; mecanisme sigure de
raportare; instruire continua

Munca pe platforme digitale/
forme atipice de angajare

Hartuire online; protectie
institutionala limitata

Reguli clare de conduitd online;
canale accesibile de raportare;
responsabilizarea platformelor

Tabelul 2. Mdsuri adaptate riscurilor specifice anumitor sectoare
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Tn toate sectoarele, masurile trebuie s tind cont de definite, cunoscute de toti lucratorii, inclusiv lucratori

factorii de gen, relatiile inegale de putere si factorii de migranti care pot avea nevoie de materiale accesibile in
discriminare, care pot creste riscul de violenta si hartuire. alta limba decat limba romana;

Implicarea lucratorilor, a lucrdtoarelor si a sindicatelor

este esentiala pentru a identifica corect aceste riscuri - confidentialitate: protejarea identitatii victimelor, a

si pentru a dezvolta solutii adaptate si eficiente. martorilor si a avertizorilor;

-> lipsa represaliilor: lucratorii pot raporta fard teama de

Protectie consecinte negative.

Mecanisme interne de raportare a plangerilor Mecanismele de raportare pot include canale multiple,

Pentru a combate eficient violenta si hartuirea, precum raportare directa cdtre o persoana responsabild,

mecanismele interne de raportare trebuie cdtre o comisie desemnata, prin email, telefon sau

sa respecte urmatoarele principii: platforme dedicate. Lucratorii si lucratoarele trebuie
informati despre aceste mecanisme si instruiti cu privire

- accesibilitate si usurinta in utilizare: proceduri simple, la modul de utilizare a acestora, astfel incat sa poata

transparente, previzibile, clare, cu etape si termene bine raporta Tn sigurantd orice situatie de violentd sau hartuire.

Bariere in calea raportdrii hdrtuirii si a violentei

Violenta si hartuirea pot apdrea chiar si in locuri de munca in care exista politici si proceduri bine dezvoltate.
Diferenta o face modul in care aceste mecanisme sunt puse in practica si, mai ales, reactia celor din jur fata

de comportamentele inacceptabile. Existenta formala a regulilor nu este suficienta in absenta unui climat
organizational care sa incurajeze raportarea. Un element esential al acestui climat este siguranta psihologica:
increderea cd o persoana poate raporta fard teama de represalii, umilinta sau stigmatizare, fie din partea colegilor,
a angajatorului, a sindicatelor sau a autoritatilor. In practicd, multe persoane isi evalueaza riscurile Tnainte de a
vorbi: impactul asupra locului de munca, a carierei, a reputatiei sau a relatiilor profesionale. De multe ori, tacerea
devine o forma de autoprotectie.

Tn absenta acestei sigurante, pot aparea situatii de victimizare. Victimizarea inseamna tratamentul negativ sau
consecintele nefavorabile suferite de o persoana ca urmare a faptului ca a depus o plangere, a semnalat o fapta
ilegala sau si-a exercitat un drept legal (de exemplu, in cazuri de discriminare sau hartuire). Victimizarea include
orice forma de represalii si poate amplifica efectele violentei si hartuirii daca nu este prevenita si sanctionata.

Mecanisme de gestionare a plangerilor raportate -> asigurarea accesului la sprijin (consiliere, asistenta
sindicald sau juridica).
Dupd depunerea unei plangeri, aceasta trebuie
gestionata rapid, impartial si cu respectarea
confidentialitatii, printr-o procedura clara si Masuri de protectie
centratd pe nevoile victimei, care sa implice:
Conform Conventiei OIM nr. 190 si Recomandarii OIM

-> audierea tuturor partilor implicate; nr. 206, angajatorii au obligatia sa ia toate masurile
necesare pentru a asigura protectia victimelor violentei
-> colectarea dovezilor in mod obiectiv; si ale hartuirii, precum si a persoanelor care fac plangeri
sau a martorilor. Angajatorii trebuie sa protejeze dreptul
- respectarea confidentialitatii si a demnitatii persoanelor la viata privatd al persoanelor implicate si sd asigure
implicate; confidentialitatea procedurilor referitoare la aplicarea

legislatiei privind violenta si hartuirea la locul de munca.
-> comunicarea rezultatului investigatiei tuturor partilor,

fmpreuna cu masurile dispuse; Pentru a preveni continuarea situatiei de risc, angajatorul
poate adopta mdsuri temporare, precum: modificarea
-> protejarea reclamantilor si a martorilor impotriva locului sau a programului de munca (de exemplu,
represaliilor, a intimidarii sau a victimizarii; telemunca, acolo unde este posibil); schimbarea
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sarcinilor sau a echipei; separarea persoanelor
implicate. Aceste masuri trebuie sa fie n interesul si
cu acordul victimei, fara a o dezavantaja si fara a-i fi
afectatd cariera sau responsabilitdtile profesionale.

In situatii de risc iminent sau grav, lucratorii au dreptul
sa se retragd din situatia de munca periculoasa. Daca
nu este posibila reorganizarea muncii sau desfasurarea
activitdtii in siguranta, angajatorul ar putea acorda
zile libere platite victimelor violentei si ale hartuirii.
Conditiile si durata acestora ar putea fi stabilite prin
regulament intern sau prin contract colectiv de munca.

Solutionarea plangerilor
Politica anti-hartuire trebuie sa cuprinda sanctiuni

pentru cei cu comportament violent sau de hartuire.
Acolo unde violenta si hartuirea raman nesanctionate,

20 Friedrich-Ebert-Stiftung e.V.

ele tind sd se normalizeze si sa creasca in frecventa
si gravitate, cu costuri tot mai mari pentru colectiv,
dar si pentru locul de munca respectiv.

Procedura de gestionare a plangerilor se finalizeaza
printr-un raport final, care include concluziile investigatiei
si masurile propuse. n cazul in care o persoani este
gasitd vinovata de hartuire, se pot aplica sanctiuni
proportionale in functie de gravitatea si amploarea
faptelor, conform legislatiei nationale aplicabile.*

Sanctiunile pot include avertismente, sanctiuni disciplinare,
retrogradari sau, in cazuri grave, incetarea raporturilor de
muncd. Angajatorul sau conducatorul institutiei poate

fi, de asemenea, sanctionat pentru lipsa de actiune

sau neaplicarea masurilor necesare, in conformitate cu
legislatia Tn vigoare. Potrivit legii, hartuitorii si persoanele
violente pot fi sanctionate si contraventional sau penal.



4. Rolul sindicatelor

Conventia OIM nr. 190 recunoaste rolul esential al
organizatiilor lucratorilor in prevenirea si combaterea
violentei si a hartuirii, subliniind importanta dialogului
social si a negocierii colective in dezvoltarea unor politici
eficiente la nivelul locului de munca.® Sindicatele
ocupa o pozitie unica in relatiile de munca, intrucat
cunosc problemele reale din teren si pot transforma
drepturile din lege Tn protectie concretd. Aceasta pozitie
le confera nu doar legitimitatea, ci si responsabilitatea
de a interveni in prevenirea, identificarea si combaterea
violentei si a hartuirii la locul de munca.

Sindicatele au un rol extins, care depdseste interventia
punctuala in cazuri individuale si actioneaza pe mai
multe paliere: contribuie la dezvoltarea politicilor interne si
a normelor colective, participa la identificarea si evaluarea
riscurilor, sprijind lucratorii si lucratoarele in exercitarea
drepturilor lor si monitorizeaza modul Tn care angajatorii

isi Indeplinesc obligatiile legale. Aceasta abordare reflecta
o mutatie esentiala de la o logica reactivd, centrata pe
sanctionare, catre una preventiva, participativa si sistemica.

4.1. Sindicatul ca actor de prevenire

Rolul sindicatelor in sistemele de securitate
si sdndatate in munca

Prevenirea violentei si a hartuirii in lumea muncii nu
poate fi realizata eficient in absenta unei integrari reale
a acestor fenomene in sistemele de securitate si sanatate
in munca (SSM). In managementul SSM, sindicatele,

pe langd rolul de reprezentare, sunt participanti directi
la identificarea, evaluarea si gestionarea riscurilor
profesionale, inclusiv a celor de naturd psihosociala.

Din perspectiva dreptului intern, implicarea sindicatelor

in domeniul SSM este deja consacrata prin mecanismele
de informare, consultare si participare, inclusiv prin
intermediul comitetelor de securitate si sanatate Tn munca.
Sindicatele pot contribui la identificarea riscurilor din
mediul de munca, inclusiv a celor care nu sunt vizibile

fn mod imediat, cum sunt microagresiunile, abuzul de
putere sau cultura organizationald toxicd. Spre deosebire
de evaluarile realizate exclusiv de angajator sau de experti
externi, implicarea reprezentantilor lucratorilor permite o
intelegere mai fideld a realitatilor cotidiene ale muncii.

Sindicatele au un rol esential in diverse etape ale
procesul de prevenire, in acord cu standardele Conventiei

OIM nr. 190 si ale Recomandarii OIM nr. 206, prin:

-> identificarea riscurilor de violenta si hartuire prin
colectarea de informatii de la membri;

- analizarea situatiilor recurente si semnalarea unor
practici sau contexte de munca problematice;

-> evaluarea acestor riscuri, asigurandu-se ca dimensiunea
psihosociald este luatd in considerare si ca sunt
analizate aspecte precum organizarea muncii, relatiile
ierarhice sau interactiunea cu terti;

-> definirea masurilor de prevenire (de exemplu, stabilirea
unor politici de toleranta zero, dezvoltarea unor
proceduri accesibile de raportare, organizarea de sesiuni
de formare pentru lucrdtori si manageri sau introducerea
unor masuri specifice pentru grupurile vulnerabile).

Negocierea si monitorizarea contractului
colectiv de munca

Conventia OIM nr. 190 subliniaza rolul negocierii
colective in dezvoltarea si implementarea
politicilor privind prevenirea violentei si hartuirii
in lumea muncii,>! intr-o abordare integrata,
incluziva si sensibild la dimensiunea de gen,

asa cum este detaliata in Recomandarea OIM

nr. 206 si Tn Capitolul 3 al acestui ghid.

Negocierea colectiva reprezintd unul dintre cele mai
eficiente instrumente prin care sindicatele pot transforma
obligatiile legale generale Tn reguli concrete, adaptate
specificului fiecdrui sector sau unitati. Contractul colectiv
de munca (CCM) permite depasirea nivelului minim

de protectie impotriva violentei si a hartuirii stabilit

prin lege, prin integrarea standardelor C190 si R206 in
politici si proceduri aplicabile direct la locul de munca.

Interventia sindicala in negocierea CCM trebuie
sa urmareasca trei obiective principale:

1. instituirea unor obligatii concrete pentru angajatori
privind prevenirea si gestionarea cazurilor de violenta
si hdrtuire, aliniate la standardele C190 si R206 (vezi
Capitolul 3);

2. asigurarea unor proceduri transparente si accesibile
pentru lucratori si lucratoare;
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3. garantarea unor mecanisme de protectie pentru toti
lucratorii, inclusiv impotriva represaliilor.

Negocierea colectiva trebuie sa vizeze perspectiva
de gen si sa trateze violenta si hartuirea, inclusiv

cea bazata pe gen si hdrtuirea sexuald, ca probleme
structurale ale relatiilor de munca, care afecteaza
intregul colectiv de lucrdtori, nu doar anumite categorii.
Astfel, In absenta unor astfel de prevederi, exista

riscul ca obligatiile angajatorului sa ramana la nivel
declarativ, fard impact real asupra mediului de munca.

De asemenea, in acord cu standardele C190 si R206,
violenta si hdrtuirea trebuie recunoscute si integrate

ca riscuri profesionale in cadrul prevederilor privind
securitatea si sdnatatea in munca din CCM, inclusiv prin
includerea acestora in evaluarea riscurilor, in masurile
de prevenire si in mecanismele de monitorizare.

- acordarea de concediu platit pentru victimele
violentei si hartuirii, inclusiv in cazurile de violenta
domestica;

- posibilitatea unor aranjamente flexibile de munca
(program adaptat, telemunca, modificarea
temporard a sarcinilor) pentru protejarea victimelor;

-> masuri de relocare temporara sau definitiva la locul
de munca, atunci cand este necesard protejarea
persoanei afectate;

- integrarea violentei domestice in evaluarea
riscurilor profesionale, ca parte a obligatiilor SSM;

- instituirea unor mecanisme independente sau
impartiale de solutionare a plangerilor, accesibile si
sigure pentru lucratori;

-> crearea unor comisii comune sindicat-angajator
pentru prevenirea, monitorizarea si gestionarea
situatiilor de violenta si hartuire;

Exemple orientative de astfel de revendicdri

-> asigurarea accesului la servicii de sprijin precum
consilierea psihologica si asistenta sociala
sau juridica;

-> dezvoltarea unor politici interne clare (coduri de
conduitd/coduri de bune practici) privind prevenirea
violentei si a hartuirii;

- implementarea unor masuri de securitate adaptate
riscurilor specifice, precum iluminatul adecvat,
transportul sigur pentru lucrdtorii in ture sau
masurile de protectie in spatiile de lucru;

-> organizarea de programe de formare si
constientizare, inclusiv cu privire la violenta de gen
si riscurile psihosociale;

- infiintarea unor linii de suport (helpline) sau a unor
puncte de contact dedicate pentru raportarea si
gestionarea situatiilor de risc.

Aceste revendicari trebuie adaptate
specificului sectorului si al unitatii, precum
si profilului de risc identificat, in stransa
legdtura cu analiza riscurilor psihosociale.

Monitorizarea aplicarii CCM este la fel de importanta,
fntrucat prin sesizari, solicitari de informatii si
utilizarea mecanismelor de dialog social, sindicatele
pot verifica dacad procedurile functioneaza si pot
interveni pentru corectarea disfunctionalitatilor.

Evaluarea/monitorizarea regulamentului intern (RI)
Regulamentul intern reprezinta un document administrativ
si normativ prin care angajatorul transpune obligatiile

legale in reguli concrete aplicabile la nivelul locului de
munca. Potrivit Codului muncii,” Rl trebuie sa cuprinda

22 Friedrich-Ebert-Stiftung e.V.

reguli privind disciplina muncii, procedurile de solutionare a
cererilor si sanctiunile disciplinare. Aceste dispozitii trebuie
interpretate in corelatie cu obligatiile privind protectia
demnitadtii in munca, egalitatea de tratament si securitatea
si sanatatea lucratorilor, ceea ce implica includerea
explicitd a unor prevederi referitoare la violenta si hartuire.

Tn RI trebuie incluse reguli privind respectarea principiului
nediscriminarii si al inlaturarii oricarei forme de

incalcare a demnitatii*3. El este instrumentul prin care
politicile interne ale angajatorului, inclusiv politica
privind prevenirea si combaterea violentei si a hartuirii,
sunt transpuse in reguli concrete, obligatorii pentru
salariati si aplicabile direct in relatiile de munca.

Tn acest sens, prevederile din regulamentul intern
trebuie sa fie aliniate cu politica anti-violenta si




hartuire adoptata la nivelul unitatii si sa reflecte
standardele stabilite prin Conventia OIM nr. 190 si
Recomandarea OIM nr. 206. Daca politica anti-hartuire
stabileste ce isi propune angajatorul, regulamentul
intern stabileste cum se aplica aceste reguli in practica.

Sindicatele au un rol important in procesul de
elaborare si revizuire a regulamentului intern.

Desi acesta este adoptat de angajator, legislatia
prevede consultarea obligatorie a sindicatului sau a
reprezentantilor salariatilor, oferind astfel un cadru
formal pentru introducerea unor prevederi adecvate.>*

Sindicatele pot actiona in doua directii principale:
evaluarea continutului regulamentului intern si
monitorizarea aplicarii acestuia. Sindicatele pot
analiza daca sesizarile sunt tratate in mod efectiv

si impartial, daca termenele sunt respectate, dacd
victimele sunt protejate si dacd sanctiunile sunt
aplicate Th mod efectiv. Sindicatele vor verifica coerenta
regulamentului intern cu politica anti-hartuire si cu
standardele Conventiei OIM nr. 190 si Recomandarii
OIM nr. 206, urmarind daca prevederile existente
sunt suficiente pentru a asigura prevenirea, protectia
si solutionarea efectivd a cazurilor. In lipsa acestei
monitorizari, exista riscul ca regulamentul intern

sa functioneze doar la nivel declarativ, fard a
produce o schimbare a mediului de munca.

4.2. Sindicatul ca actor
de sprijin pentru victime

Sindicatul are un rol important in sprijinirea lucratorilor
si lucratoarelor care se confruntd cu violenta si hartuire
si Tn promovarea culturii respectului, ceea ce de multe
ori creeaza conditiile propice ca victimele sa raporteze.
Momentul in care un lucrdtor decide sa vorbeasca
despre o experienta de hartuire sau violenta este

unul critic, marcat de vulnerabilitate, incertitudine

si, adesea, teamad de consecinte. Sindicatul poate
reprezenta primul punct de contact si, uneori,

singura forma de sprijin accesibild pentru victima.

Sindicatul nu este o autoritate de ancheta si nu

poate inlocui rolul angajatorului sau al institutiilor
competente, insd poate juca un rol decisiv in informarea
lucrdtorului, clarificarea optiunilor disponibile si
sustinerea acestuia in demersurile ulterioare (Anexa 3).

In multe cazuri, lucritorii afectati de violenta sau
hartuire se confrunta cu probleme de sandtate si
efecte psihologice si sociale semnificative, care
le pot influenta capacitatea de a actiona. Desi
sindicatul nu Tnlocuieste serviciile specializate de
consiliere, acesta poate avea un rol important in
informarea si orientarea persoanei cdtre servicii
specializate si alte resurse adecvate, precum si
in crearea unui spatiu sigur de exprimare.

Consiliere primara privind drepturile lucratorilor
expusi hartuirii si violentei

Consilierea primara reprezintd primul nivel de interventie
sindicald n sprijinul unei persoane care se confrunta

cu o situatie de violentd sau hdrtuire in lumea muncii.
Aceasta are loc, de reguld, in momentul in care lucratorul
alege sa Tmpartaseasca experienta sa. Modul in care este
gestionatd aceastd prima interactiune poate influenta
decizia persoanei de a continua sau nu demersurile.
Rolul sindical este de acela a asculta, clarifica si orienta,
nu de a investiga sau de a formula concluzii.

Consilierea primara oferita de sindicat are rolul de a sprijini
lucrdtorul in Tntelegerea situatiei si a optiunilor disponibile,
fntr-un cadru sigur si confidential. Consilierea trebuie sa
fie centratd pe persoana, sa respecte vointa acesteia si

sa faciliteze luarea unei decizii informate, fara a substitui
decizia lucratorului.

Consilierea primara poate ajuta la evitarea unor riscuri
frecvente precum minimalizarea situatiei, formularea unor
judecdti sau presiunea asupra persoanei de a actiona intr-un
anumit sens.

in situatiile in care mecanismele interne nu sunt utilizate, nu
sunt eficiente sau nu oferd garantii suficiente de impartialitate,
consilierea primara poate clarifica pentru lucratori faptul ca au
la dispozitie mai multe cdi externe de solutionare (Anexa 4).

Reprezentare procedurala

Reprezentarea procedurala intervine atat in cadrul
procedurilor interne (de exemplu, investigatii interne
sau comisii de disciplind), cat si in fata institutiilor
externe sau a instantelor de judecata.

in cadrul procedurilor interne ale angajatorului,
sindicatul poate interveni in mai multe moduri, in functie
de situatie si de pozitia lucratorului (victima, martor

sau persoand vizatd de acuzatii). Sindicatul poate:

- asista lucratorul in formularea unei sesizari interne,
contribuind la structurarea faptelor si la identificarea
probelor relevante;

- asista lucrdtorul in procedurile disciplinare, pentru a asigura
respectarea regulilor procedurale si drepturile lucratorilor.

De exemplu prin:

« verificarea respectarea procedurii (convocare,
drept la aparare, administrarea probelor);

«  formularea de observatii sau aparari
in numele lucratorului;

*  prevenirea sau contestarea unor abuzuri
sau a unor sanctiuni nejustificate.
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Sindicatul poate sprijini lucratorul si in relatia cu
institutiile externe, precum ITM sau CNCD, prin:*

- consiliere in redactarea sesizarilor;

-> sprijin Tn pregdtirea documentatiei;

-> nsotirea persoanei la audieri;

-> comunicarea cu institutiile competente.

In unele situatii, sindicatul poate actiona si in mod
direct, in interesul membrilor sai, inclusiv prin
formularea de sesizari sau interventii institutionale.

in fata instantelor de judecatd, sindicatul

poate avea un rol activ in sustinerea drepturilor
salariatilor, iar, Tn conditiile legii, poate introduce
actiuni Tn nume propriu sau in numele membrilor,
exercitand calitate procesuald activa.

Rolul sindicatelor in sprijinirea lucratorilor si a
lucratoarelor trebuie exercitat in mod strict in

limitele legii si ale mandatului acordat de persoana
reprezentatd. Interventia sindicala nu este una
autonoma, ci deriva din vointa lucratorului si din cadrul

Rolul sindicatului

Sindicatul nu decide, dar poate face diferenta
in rezultat

- ajuta la redactarea sesizarii

explica procedura si pasii

sprijind alegerea mecanismului (intern/extern)
monitorizeaza respectarea termenelor
urmareste impartialitatea procedurii

sprijind colectarea probelor

intervine in dialogul cu angajatorul

N N N R N2

sustine lucratorul pe parcurs

Figura 4. Ce poate face concret sindicatul intr-o plangere?

In etapa de gestionare a plangerii, sindicatele pot
monitoriza modul in care angajatorul isi indeplineste
obligatiile. Aceasta presupune, de exemplu, verificarea
respectarii termenelor, a impartialitatii procedurii si a
masurilor de protectie a persoanei afectate. In cazul in
care sunt identificate disfunctionalitdti, sindicatul poate
interveni prin mecanisme de dialog social sau poate sprijini
persoana in accesarea unor cai externe de solutionare.
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juridic aplicabil. Exercitarea reprezentarii sindicale nu
exclude dreptul lucratorului de a actiona personal,
sindicatul avand un rol de sprijin si de consolidare

a demersului, nu de substituire a acestuia.

Sindicatul actioneaza, in procedurile interne si externe,
in calitate de reprezentant sau mandatar al lucratorului,
iar aceasta calitate trebuie sa fie expres asumata si, dupa
caz, formalizata. In absenta unui mandat, interventia
sindicald nu poate produce efecte juridice in numele
persoanei si nu poate substitui decizia acesteia.

Sindicatele pot facilita accesul la diverse proceduri
interne. Tn multe situatii, lucratorii si lucratoarele nu
cunosc mecanismele privind abordarea violentei si
a hartuirii in lumea muncii sau nu au incredere in
acestea. Sindicatul poate contribui la clarificarea
pasilor procedurali, la explicarea optiunilor si la
orientarea persoanei catre mecanismul adecvat,
intern sau extern, in functie de specificul cazului.

Sindicatele pot sprijini lucratorul sau lucratoarea in
formularea unei sesizari sau plangeri, prin structurarea
faptelor, identificarea elementelor relevante si

evitarea unor formulari generale sau ambigue,

care ar putea diminua eficienta demersului.

Riscuri in gestionarea plangerilor

O plangere prost gestionata poate compromite
intregul caz

-> sesizadri redactate vag sau incomplet
- lipsa probelor

-> presiuni informale asupra victimei
- proceduri intarziate sau blocate

- lipsa confidentialitatii

Sindicatul poate contribui la documentarea
cazului, cu acordul persoanei implicate.
Aceasta poate include colectarea de
informatii, identificarea martorilor sau
centralizarea probelor, in vederea sustinerii
sesizdrii. Aceste demersuri trebuie sa fie
realizate cu respectarea confidentialitatii

si fara a afecta procedurile oficiale.



Relatia cu institutiile publice

Principalele institutii relevante in acest domeniu
sunt Inspectia Muncii, Consiliul National

pentru Combaterea Discriminarii si instantele
judecatoresti. Fiecare dintre acestea are competente
distincte, iar eficienta interventiei depinde de
alegerea si utilizarea corecta a acestora.

Sindicatele pot orienta lucrdtorul catre institutia
potrivitad si pot facilita interactiunea cu aceasta.
Sindicatul poate sprijini lucrdatorul in pregatirea
documentatiei, in intelegerea procedurii si, dupa caz,
n participarea la audieri sau alte etape procedurale.
Aceleasi fapte pot face obiectul unor sesizari

catre mai multe institutii. Sindicatele pot facilita
coordonarea acestor demersuri, astfel incat sa

nu se contrazica sau sa se afecteze reciproc,
asigurand o strategie coerentd de actiune.

Sprijin adecvat

interventie centrata pe persoana,
respectand vointa si ritmul acesteia

informare corecta privind drepturile si optiunile disponibile

alegerea unor demersuri adaptate la natura
situatiei si proportionale cu gravitatea situatiei

coordonarea coerenta a pasilor procedurali

respectarea limitelor rolului sindical (fara
a substitui institutiile competente)

sustinerea deciziei informate a persoanei

comunicare responsabila si realistd

gestionarea atentd a situatiilor sensibile

abordare echilibratd in caz de conflict de interese

Figura 5. Sprijin adecvat vs practici de evitat

4.3. Sprijin adecvat versus practici de evitat

Sprijinul sindical se desfdsoard intr-un spatiu sensibil,

n care se intersecteaza drepturi precum demnitatea

fn munca, dreptul la aparare, protectia datelor si
confidentialitatea informatiilor. Orice interventie

trebuie sa tinad cont de acest echilibru, evitand atat
pasivitatea, cat si actiunile excesive sau nefundamentate.
Identificarea si evitarea acestor riscuri contribuie la
consolidarea unei interventii profesioniste si credibile.

Ce inseamna sprijin adecvat

Sprijinul acordat de sindicat in situatiile de violenta
si hartuire trebuie sa fie de buna-credinta si adecvat
din punct de vedere juridic si procedural. Acesta
implica o interventie care rdspunde nevoilor reale
ale persoanei afectate, fard a depasi limitele rolului
sindical si fara a genera riscuri suplimentare nici
pentru persoana afectatd, nici pentru cea care ajuta.

Practici de evitat

interventia fara mandat sau fara
acordul expres al persoanei

consiliere bazata pe presupuneri, convingeri
personale sau pe experiente anterioare nevalidate

minimalizarea situatiei sau escaladarea inutila a
conflictului; interventii excesive sau premature

interventii neorganizate sau contradictorii

,anchete” paralele, colectarea declaratiilor sau
asumarea rolului de a stabili vinovatii

presiuni asupra persoanei pentru a
actiona intr-un anumit sens

promisiuni nerealiste privind rezultatul demersurilor

interventii directe necoordonate cu
angajatorul sau alte parti

favorizarea unei parti sau implicare partinitoare
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Confidentialitatea informatiilor o conditie esentiala pentru mentinerea increderii
n interventia sindicald. Divulgarea informatiilor

Gestionarea cazurilor de violenta si hartuire implica catre terti, inclusiv cdtre angajator sau alte
prelucrarea unor informatii sensibile, referitoare la institutii, poate fi realizata doar cu acordul expres
viata personald, sanatatea sau situatia profesionald al persoanei, cu exceptia situatiilor in care legea

a lucratorului. Respectarea confidentialitatii si prevede altfel. Nerespectarea confidentialitatii poate
a regulilor privind protectia datelor reprezintd o descuraja raportarea si poate expune persoana
obligatie legala pentru protejarea persoanei afectate, la riscuri suplimentare, inclusiv la represalii.*®

Reguli esentiale de confidentialitate

-> Nu divulga fara acord. Obtine permisiunea explicita Tnainte de a transmite orice informatie legata de caz.
- Colectezi doar ce este necesar. Limiteaza informatiile la strictul necesar pentru gestionarea cazului.

-> Protejezi documentele. Asigurd securitatea datelor impotriva accesului neautorizat.

-> Explici utilizarea datelor. Informeaza persoana despre modul in care vor fi folosite informatiile.

- Limitezi accesul la caz. Doar persoanele implicate si autorizate au acces la informatii.

- Eviti discutiile informale. Nu discuta cazul in afara cadrului profesional.
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Concluz

Implementarea Conventiei OIM nr. 190 si a Recomandarii
OIM nr. 206 oferd sindicatelor parghiile necesare pentru a
redefini standardele de demnitate in lumea muncii. Puterea
sindicalad poate fi exercitatd prioritar prin integrarea
violentei si a hartuirii in politicile privind securitatea si
sandtatea Tn munca, iar negocierea colectivd ramane
instrumentul esential prin care pot fi impuse clauze

si obligatii suplimentare fata de standardele minime
prevdzute de lege, inclusiv masuri specifice de protectie

si proceduri de sprijin in contractele colective de munca.

Sindicatele detin un rol strategic si ca factor de
influenta activ Tn raport cu autoritdtile, promovand
dialogul social pentru a asigura implementarea
prevederilor OIM in legislatie si politici publice,
precum si monitorizarea aplicarii efective a acestora si
semnalarea situatiilor de aplicare defectuoasa a legii.
Acest rol implica actiuni de advocacy pentru alocarea
resurselor necesare formarii specializate a inspectorilor
ITM si a magistratilor, astfel incat acestia sa poata
gestiona adecvat cazurile de violenta si hartuire.

Totodata, este esentiald impunerea unei colectari
periodice de date la nivel national care sa
depdseasca statistica simpla a cazurilor raportate,
oferind o imagine clara asupra amplorii reale a
fenomenului si a disfunctionalitatilor in aplicarea
legii. O astfel de monitorizare permite evaluarea
corectd a politicilor implementate si garanteaza ca
drumul cdtre o lume a muncii sigurd se bazeaza pe
solutii verificate si resurse directionate strategic.

Drumul cdtre o lume a muncii fara violenta

si hartuire reprezinta un efort colectiv. Prin
asumarea rolurilor de monitor si negociator,
sindicatele pot deveni garantul unui mediu

de lucru bazat pe respect. Nu este vorba doar
despre respectarea unor norme juridice, ci

si despre capacitatea partenerilor sociali de

a transforma drepturile in protectie reala si
despre construirea unei culturi a solidaritatii, in
care demnitatea fiecdrui lucrator si a fiecarei
lucratoare este protejata prin actiuni concrete.

Eliminarea violentei si a hartuirii din lumea muncii
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Anexe

Anexa 1. Pasi pentru prevenirea si combaterea violentei si a
hartuirii in lumea muncii pentru reprezentantii sindicali

1. Politica si regulamentul intern

[[INegociezi si te implici in elaborarea politicii, cat si a regulamentului intern privind violenta si hartuirea, inclusiv violenta
de gen si hartuirea sexualad.

[1Te asiguri ca politica anti-hartuire (care va fi ulterior transpusa in regulamentul intern) include:
[]Toleranta zero pentru violenta si hartuire, inclusiv violenta de gen si hartuirea sexuala.

[] Definitii clare si comprehensive (de exemplu, includerea spatiilor conexe muncii, nu doar a spatiului intreprinderii,
aplicabilitate pentru toti lucratorii, in special pentru grupurile vulnerabile).

[[]Abordarea explicita a violentei si hartuirii de gen, a hartuirii sexuale si a impactului violentei domestice.
[_IMasuri concrete de prevenire, gestionare si sanctionare.

[]Instruire si constientizare pentru toti angajatii, inclusiv manageri si supraveghetori.

[1Mecanisme de monitorizare si evaluare continua a eficientei politicii.

[]Integrarea unei perspective de gen si a unor masuri incluzive, care reflecta nevoile diferitelor grupuri.

[ Actualizarea periodica a politicii, pentru a raspunde schimbarilor din lumea muncii.

[[1Te asiguri ca regulamentul intern include prevederi clare despre modul in care sunt aplicate elementele din politica
interna.

[[1Te asiguri ca femeile si alte grupuri vulnerabile sunt implicate activ in elaborarea si implementarea masurilor prevazute
n politica si regulamentul intern.
2. Integrarea in politicile de securitate si sGnatate in munca (SSM)

[[]Te asiguri ca violenta si hartuirea - inclusiv violenta de gen, hartuirea sexuala si violenta domestica - sunt incluse in
evaluarile SSM.

[[JParticipi si contribui la evaluarea si identificarea riscurilor (legate de organizarea muncii, relatii de putere, cultura
organizationald, riscuri psihosociale, violenta domestica, interactiuni cu terti sau alte riscuri specifice sectorului de
activitate) din mediul de munca.

[[1Colectezi informatii de la lucratori despre riscuri de violenta si hartuire (temeri, situatii recurente, practici problematice).

[[1Analizezi situatiile recurente si semnalezi practici sau contexte de munca problematice.

[]Sustii participarea lucratorilor, inclusiv a grupurilor vulnerabile, in procesul de identificare a riscurilor si a masurilor de
prevenire, in procesele de informare, formare si instruire.
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3. Negocierea si monitorizarea contractului colectiv de munca (CCM)

[INegociezi clauze clare in CCM cum ar fi:
[[1Definirea violentei, a hartuirii — inclusiv a violentei de gen si a hartuirii sexuala - si a violentei domestice.
[[1Masuri de prevenire a violentei si a hartuirii.
[[1Politici si proceduri de abordare a violentei si a hartuirii.
[JInformarea si formarea lucratorilor privind aceste prevederi si cu referire la abordarea violentei si a hartuirii.
[[]Monitorizarea si evaluarea violentei si a hartuirii.
[[]Promovarea non-discriminarii si a egalitatii de gen.

[1Te asiguri ca prevederile sunt concrete, operationale si aplicate.

4. Masuri de prevenire si protectie

[]Contribui la dezvoltarea unor masuri concrete de prevenire, inclusiv a unor masuri de abordare a violentei domestice
in lumea muncii.

[[]Sustii mecanisme functionale de raportare si solutionare.

[1Te asiguri ca victimele si martorii sunt protejati impotriva represaliilor.

5. Informare si formare

[[1Te asiguri ca lucratorii cunosc politica interna anti-hartuire, regulamentul intern, procedurile si mecanismele interne de
raportare a plangerilor, cat si cdile externe de solutionare (ITM, CNCD, instantele judecatoresti).

[[]Te asiguri ca angajatorul aloca resursele necesare (personal desemnat, buget) pentru informarea si formarea tuturor
lucratorilor privind prevenirea si combaterea violentei si a hartuirii - inclusiv a violentei de gen si a hartuirii sexuale -

si abordarea violentei domestice.

[]Sustii sesiuni de formare pentru lucratori si management.

6. Implementare si monitorizare
[1Verifici daca politica interna, regulamentul intern sau prevederile din SSM si CCM sunt aplicate in practica.
[[]1Monitorizezi modul in care sunt gestionate sesizarile.

[]Identifici lacune si propui imbunatatiri.

7. Sprijin si actiune pentru victime

[[]Preiei sesizarea (formal sau informal).

[[]Clarifici faptele si informatiile relevante.

[JInformezi lucratorul despre optiunile disponibile (interne si externe).

[C]1Sprijini formularea unei sesizari catre angajator (daca este cazul).
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I:linso';esti lucrdtorul in proceduri interne (la cerere).

[_]Monitorizezi respectarea procedurilor si a termenelor de catre angajator.
[]Sprijini accesul la mecanisme externe (ITM, CNCD, instante judecatoresti).
[]1Asiguri coerenta demersurilor (daca sunt multiple).

[1Actionezi doar in baza mandatului lucratorului.
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Anexa 2. Practica judiciara europeana

Deciziile instantelor europene precum Curtea de Justitie a Uniunii Europene (CJUE) si Curtea Europeana

a Drepturilor Omului (CEDO) pot fi un sprijin important pentru sindicate. Standardele Conventiei OIM 190
pot fi valorificate Tmpreund cu aceste surse europene. Sindicatele pot utiliza jurisprudenta europeand in
argumentatia juridica si in toate demersurile sindicale, de la negociere colectiva si dialog social pana la
sesizarea autoritatilor sau actiuni in instantd, aceasta fiind obligatorie pentru instantele nationale si relevanta
pentru interpretarea si aplicarea dreptului intern. Mai jos sunt redate cateva exemple notabile:

Cazul 1. C303/06 Coleman c. Attridge Law

Reclamanta, angajata a unei firme de avocaturd, era mama unui copil cu dizabilitate severa. Ea a sustinut ca a fost supusa
unui tratament nefavorabil la locul de munca (remarci depreciative, lipsa de flexibilitate si presiuni profesionale), nu din
cauza unei caracteristici proprii, ci din cauza situatiei copilului sdu. Angajatorul a contestat aplicabilitatea normelor privind
discriminarea, argumentand ca aceasta nu apartine categoriei protejate.

CJUE a stabilit cd protectia Tmpotriva discriminarii nu se limiteaza la persoanele care detin ele insele
o caracteristica protejata, ci se extinde si la cele care sunt tratate nefavorabil in legatura cu o persoana
care are acea caracteristica. Astfel, a fost consacrat conceptul de discriminare prin asociere.

Util pentru sindicate:

-> este un argument puternic in cazuri de marginalizare.

-> poate fi invocat atunci cand lucratorii sunt penalizati pentru situatii familiale (copii, ingrijire, boald).

- confirma cd nu este necesar ca lucratorul sa apartind direct unui grup protejat pentru a beneficia de protectie.

Cazul 2. Barbulescu c. Romania®’

Un angajat a fost concediat dupa ce angajatorul a monitorizat comunicatiile sale electronice (mesaje transmise printr-un
cont profesional). Angajatorul a sustinut cad monitorizarea era justificata in scop profesional, Tnsa angajatul a invocat
incdlcarea dreptului la viatd privata si a corespondentei.

CEDO a stabilit ca autoritatile nationale nu au asigurat un echilibru corect intre dreptul angajatorului de a controla
activitatea si dreptul angajatului la viata privata. Instanta a subliniat cd monitorizarea trebuie sa respecte anumite
conditii: informarea prealabild a salariatului, proportionalitatea masurii si existenta unor garantii adecvate.

Util pentru sindicate:

-> poate fi invocat in situatii de hartuire prin supraveghere constanta.

-> confirmd ca angajatorul nu are un drept nelimitat de control.

Cazul 3. I.B. c. Grecia®®

Reclamantul a fost concediat dupa ce colegii au aflat cd este infectat cu HIV si au exercitat presiuni asupra angajatorului
pentru indepartarea sa. Angajatorul a cedat acestor presiuni, justificand decizia prin mentinerea unui climat de
lucru ,armonios”.

Eliminarea violentei si a hartuirii din lumea muncii
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CEDO a constatat ca a avut loc o discriminare gravad, subliniind ca protectia demnitatii si a
drepturilor fundamentale ale persoanei prevaleaza asupra reactiilor subiective ale colegilor.
Instanta a respins ideea ca prejudecatile colective pot justifica o masura defavorabild.

Util pentru sindicate

-> pentru cazuri de stigmatizare, excludere sau marginalizare.

-> poate fi invocat in situatii de hartuire ,de grup”.

-> aratd cd asa-numitul ,climat organizational” nu poate justifica discriminarea.
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Anexa 3. Cum creati un spatiu sigur pentru lucrdtori in care acestia sa vorbeasca
despre hartuire?

Prima discutie cu lucrdtorul/oarea care raporteaza, formal sau informal, un comportament de hartuire la locul de munca
este decisiva. Modul de interactiune din primele minute, empatic, lipsit de judecata si respectuos, poate incuraja persoana
sa vorbeasca sau sa se retragd si sa evite orice discutie despre cele intdmplate. Mai jos sunt 11 principii pentru a gestiona
prima discutie ca reprezentanti sindicali:

1.

Ascultati activ si cu respect plangerea. Toate plangerile trebuie tratate cu seriozitate, indiferent de natura sau
intensitatea aparenta a situatiei. Aratd ca luati in considerare ceea ce va este comunicat si ca sunteti disponibili sa
asculti fara prejudecati.

. Notati faptele atent, cu acordul persoanei care reclama hartuirea. Notati doar declaratiile exacte intre ghilimele.

Sugerati reclamantului sa fsi pastreze notite detaliate si orice dovezi materiale, cum ar fi e-mailuri sau mesaje.

. Fiti empatici (,,inteleg”), nu compaétimitori (,Sunt de acord”). Nu judecati si nu luati partea nimanui. Nu oferiti opinii

personale si nu speculati asupra faptelor. Folositi formulari empatice ca: ,Inteleg c4 a fost dificil”, ,Are sens si te
simti asa”.

. Respectati confidentialitatea si asigurati transparenta. Clarificati faptul ca, pentru a gestiona situatia fTn mod

adecvat, anumite persoane vor trebui informate, in conformitate cu principiul ,necesitdtii de a cunoaste”. De asemenea,
asigurati-va ca ambele parti vor fi tratate corect si ca persoana acuzata are dreptul de a-si prezenta punctul de vedere.

. Limitati accesul la caz. Oferiti acces la informatiile cazului doar persoanelor autorizate si asigurati-va cd datele

sensibile sunt bine securizate.

. Oferiti informatii clare despre optiunile disponibile. Nu oferiti sfaturi directe, ci explicati reclamantului/ei ce optiuni

are si cum pot fi ele accesate (de exemplu, consiliere, procedurd formald/informala, sprijin din partea sindicatului).
Povestiti si despre ce urmeaza sa se intample Tn proces — durata estimata, pasii implicati si cine va fi implicat.

. Asigurati protectia impotriva razbunarilor. Clarificati faptul ca nu vor fi tolerate represalii Tmpotriva celor care

raporteaza hdrtuirea (sau a martorilor) si ca angajatorul are responsabilitatea de a proteja toate partile implicate.

. Nu faceti promisiuni pe care nu le puteti respecta. Fiti sinceri cu privire la ceea ce puteti face. Nu garantati un

anumit rezultat, ci asigurati persoana ca problema va fi tratatda conform politicilor si procedurilor in vigoare si ca
sindicatul poate oferi sprijin.

. Oferiti informatii despre termenele de solutionare. Informati reclamantul/a despre termenele de solutionare

prevazute in Regulamentul intern/ CCM/ dispozitiile legale si oferiti-i informatii cu privire la evolutiile dosarului in
cazul in care sunteti mandatati sa reprezentati/sprijiniti lucratorul/lucratoarea.

10. Verificati daca este necesard vreo masura de protectie. De exemplu, daca reclamantul/a se simte nesigur(a) sau

amenintat(d), analizati posibile cereri pentru masuri de protectie precum modificarea locului sau a programului de
munca (de exemplu, telemunca, acolo unde este posibil), schimbarea sarcinilor sau a echipei si separarea
persoanelor implicate.

11. Cereti sprijin daca nu sunteti siguri cum sa procedati. Consultati alte resurse desemnate in sindicat pentru a va

asigura ca gestionati cazul in mod adecvat.
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Anexa 4. Cdi de solutionare externa in caz de hartuire

Principalele mecanisme externe sunt reprezentate de interventia Inspectiei Muncii, a Consiliului National pentru
Combaterea Discriminarii si a instantelor judecatoresti. Acestea nu se exclud reciproc, ci pot fi utilizate alternativ
sau chiar concomitent, Tn functie de natura situatiei si de obiectivele urmarite de persoana afectata.

Intelegerea acestor diferente este esentiald pentru a putea orienta lucrétorii si lucratoarele citre optiunea adecvata,
in functie de caz. Alegerea mecanismului potrivit depinde de mai multi factori, precum natura faptei, scopul urmarit
(sanctiune, stoparea comportamentului, despdgubiri) si disponibilitatea persoanei de a parcurge o procedura
administrativa sau judiciara.

1. Petitie catre Inspectoratul Teritorial de Munca (ITM): Sesizarea Inspectiei Muncii se face in special n situatiile in care
sunt incdlcate obligatiile angajatorului privind conditiile de muncd, sdndtatea si securitatea in muncd sau respectarea
drepturilor salariatilor. ITM poate efectua controale, poate constata nereguli si poate aplica sanctiuni contraventionale,
Tnsa nu solutioneaza in mod direct conflictul dintre parti si nu acorda despagubiri. Lucratorul poate depune o petitie in
scris prin platforma Inspectiei Muncii sau email (gasesti contactul pentru fiecare judet pe www.inspectiamuncii.ro/
contact). Ca aceasta sa fie Tnregistrata oficial, lucratorul trebuie sa pastreze numarul de Tnregistrare.

Model de petitie catre ITM: http://www.itmbucuresti.ro/Model%200orientativ¥%20depunere%20sesizari.pdf

2. Sesizare catre Consiliul National pentru Combaterea Discrimindrii (CNCD): in cazul in care situatia implicd o formd
de discriminare sau hdrtuire legatd de un criteriu protejat (de exemplu, rasa, nationalitate, etnie, limba, religie, categorie
sociald, convingeri, sex, orientare sexuald, varsta, handicap, boala cronicd necontagioasd, infectare HIV, apartenentad la
o categorie defavorizatd), sesizarea CNCD reprezinta o optiune adecvatd. Aceastd institutie poate constata existenta
discriminarii si poate aplica sanctiuni, in cadrul unei proceduri administrative relativ accesibile. CNCD nu acorda
despagubiri, acestea putand fi obtinute doar pe cale judiciard. Lucrdtorul poate depune o petitie pe site-ul CNCD, fara a
fi necesard reprezentarea de catre avocat. Termenul legal pentru sesizare este de 1 an de la data incidentului.

Model de petitie catre CNCD: https://www.cncd.ro/depune-o-petitie/

3. Actiune in instantd: In paralel cu celelalte cii de solutionare, lucratorul are dreptul de a se adresa instantei de judecata.
Printr-o actiune Tn instanta, lucratorul poate solicita:

-> constatarea caracterului ilegal al comportamentului hartuitor.

-> tragerea la rdspundere a angajatorului (in cazul lipsei de reactie sau al unui raspuns neadecvat).

-> acordarea de despagubiri pentru prejudiciul moral sau material suferit.

Instantele de judecatd ofera cea mai completa forma de protectie, intrucat pot analiza integral situatia juridica si pot
dispune mdsuri reparatorii, inclusiv acordarea de despagubiri. Procedura este insa mai complexa si de durata, dar si
costisitoare, ceea ce poate constitui un obstacol pentru unele persoane.

Daca lucratorul/lucrdtoarea nu are posibilitatea de a suporta costurile judiciare, poate solicita ajutor public judiciar, in baza
OUG nr. 51/2008 privind ajutorul public judiciar in materie civild. Ajutorul acesta poate acoperi total sau partial taxele de

timbru, onorariile avocatului si alte cheltuieli de judecata.

Model de cerere pentru ajutorul public judiciar: https://singur-in-instanta.ro/Model-Cerere-
ajutor-public-plata-onorariu-avocat-experttraducator-interpret-executor

4. Plangere penala: Anumite forme de hartuire pot constitui infractiuni, conform Codului Penal. Este vorba in special
despre:

-> hartuirea sexuald - pretinderea repetata de favoruri sexuale intr-un context profesional, dacd victima este intimidata sau
pusa intr-o situatie umilitoare.
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-> urmarirea obsesiva sau supravegherea nejustificatd ce creeaza o stare de temere.

- alte fapte cu caracter agresiv, inclusiv amenintdri sau atingeri fizice neconsimtite, in functie de gravitate.
Plangerea penala se depune la sectia de politie sau la parchetul de pe langa judecdtoria competentd, in termen de
cel mult 3 luni de la data incidentului. Dupa depunerea plangerii, autoritatile pot deschide o cercetare penald, iar

victima are dreptul sa solicite informatii privind stadiul investigatiei si masuri de protectie, daca este necesar.

Este recomandat ca lucratorul/lucrdtoarea sa pastreze dovezi ale faptei (de exemplu, mesaje, martori, inregistrari),
iar, daca este posibil, sd consulte un avocat sau o organizatie specializatd care ofera sprijin juridic.

Model de plangere penala: https://anes.gov.ro/wp-content/uploads/2024/08/Anexa-3-Model-de-plangere-penala.pdf
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Anexa 5. Reformarea sindicatelor pentru eliminarea violentei si a hartuirii din lumea muncii

Prevederile Conventiei OIM nr. 190 si ale Recomandarii
OIM nr. 206 vizeaza direct si activitatea sindicatelor.
Acestea au responsabilitatea de a mentine un mediu

de lucru sigur, implementand masuri concrete precum
evaluarea riscurilor, politici interne de preventie si
programe de instruire sau sensibilizare a membrilor.

Domeniu de reforma Ce presupune

Exemple de actiuni concrete

Integrarea Conventiei Tratarea violentei - includerea explicita a temei violentei si hartuirii in strategiile

OIM nr. 190 si a
Recomandarii OIM
nr. 206 in activitatea

si hartuirii ca
tema transversala,
nu punctuald

>

sindicale

integrarea Conventiei OIM nr. 190 si a Recomandarii OIM nr.

206 n toate domeniile de activitate (negociere colectiva, SSM,

sindicala formare, dialog social)

-> tratarea violentei si a hartuirii ca problema structurald, nu ca
situatie punctuala

-> corelarea actiunilor sindicale cu prevenirea riscurilor
psihosociale

Revizuirea cadrului
intern al organizatiei
sindicale

Adaptarea -> adaptarea statutelor si regulamentelor interne pentru a integra
regulilor interne la principiile Conventiei OIM nr. 190

standardele C190 . .. . .
-> introducerea unor reguli interne privind prevenirea

si sanctionarea violentei si a hartuirii

-> instituirea unor mecanisme interne de raportare si gestionare

a cazurilor

-> asigurarea confidentialitatii si a protectiei persoanelor implicate
Schimbarea culturii Crearea unui -> promovarea tolerantei zero fata de violenta si hartuire
organizationale mediu sigur si N . W A

) -> Tncurajarea raportdrii si sprijinirea victimelor
de incredere

- combaterea stigmatizarii si a blamarii victimelor

- dezvoltarea unui climat de incredere si siguranta
Integrarea perspectivei Recunoasterea -> recunoasterea impactului disproportionat al violentei si hartuirii

de gen in organizatia caracterului asupra femeilor

sindicald structural al . - N R s
. - includerea perspectivei de gen Tn toate politicile si activitatile
fenomenului L
sindicale
-> dezvoltarea de instrumente interne pentru identificarea
si abordarea discriminarii si a violentei de gen
-> integrarea dimensiunii de gen in formarea liderilor sindicali
Reprezentarea Corectarea -> promovarea paritatii de gen sau a unor mecanisme de
echitabila si dezechilibrelor reprezentare echilibrata
articiparea in de putere . . C s .
P p' . ) p ) - introducerea unor masuri pentru cresterea participarii femeilor
structurile de decizie din interiorul - "
L in functii de conducere
sindicatelor

— eliminarea barierelor informale care limiteaza accesul femeilor
la pozitii de decizie

-> asigurarea unui mediu intern sigur si incluziv pentru participare
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Domeniu de reforma

Ce presupune

Exemple de actiuni concrete

Consolidarea Cresterea -> dezvoltarea programelor de leadership pentru femei
capacitatii femeilor in articiparii reale, L . . VN .
P N P P -> mentorat si sprijin pentru implicarea activa in structurile
cadrul sindicatelor nu doar formale s
sindicale
-> crearea unor spatii sigure pentru exprimarea experientelor si a
problemelor
-> sustinerea participarii femeilor in negocieri colective si structuri
de dialog social
Implicarea barbatilor in Schimbarea -> constientizarea rolului barbatilor in prevenirea violentei si a
promovarea egalitatii culturii hartuirii
organizationale . . . N ok
& ’ - implicarea activa a acestora in promovarea egalitdtii de gen
-> combaterea stereotipurilor si a culturii organizationale tolerante
fata de abuz
Crearea unor Capacitatea de -> desemnarea unor persoane sau structuri responsabile la nivelul
mecanisme interne interventie a sindicatului pentru gestionarea cazurilor de violenta si hartuire
de sprijin in cazuri de sindicatului in si sprijinirea persoanelor afectate de aceste fenomene
violenta si hartuire situatii de violenta . . s "
7 ’ o ’ -> dezvoltarea unor proceduri interne de interventie in situatii
si hartuire . T .
’ ’ de violenta si hartuire semnalate de membri
-> asigurarea consilierii primare pentru membrii afectati
de violenta si hartuire
-> orientarea cdtre servicii externe specializate
Dezvoltarea Profesionalizarea - formare juridica (dreptul muncii, SSM, egalitate de sanse)
competentelor interventiei I . . -
. p N o - dezvoltarea abilitatilor de comunicare si consiliere
liderilor sindicali sindicale
-> instruire privind gestionarea cazurilor sensibile
- intelegerea mecanismelor institutionale si procedurale
Monitorizarea si Evaluarea interna - colectarea de date (in mod confidential) privind cazurile si

responsabilizarea
interna

a modului
de actiune

interventiile

- Tmbundtdtirea continud a mecanismelor interne

->

asumarea responsabilitatii organizationale
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Eliminarea violentei si a hartuirii din lumea muncii

Violenta si hartuirea in lumea muncii nu sunt incidente izolate, ci realitati care
afecteaza un numar semnificativ de lucratori si lucratoare, cu impact asupra
sanatatii, sigurantei, demnitatii si carierei lor profesionale. in acelasi timp, aceste
fenomene afecteaza climatul la locul de munca si functionarea organizatiilor.

in 2024, Romania a ratificat Conventia Organizatiei Internationale
a Muncii nr. 190 (Conventia OIM nr. 190) privind violenta si
hartuirea din lumea muncii si a declansat un proces de aliniere

a legislatiei nationale la standardele stabilite de aceasta.

Acest ghid are ca scop sa informeze membrii sindicatelor despre violenta si
hartuirea la locul de munca, sa explice importanta Conventiei OIM nr. 190

si @ Recomandarii OIM nr. 206, mai ales pentru femei, lucratori migranti si

alte grupuri vulnerabile, sa incurajeze integrarea noilor norme si prevederi in
procesele de negociere colectiva si in contractele colective de munca si, nu in
ultimul rand, sa consolideze sindicatele prin membri mai informati si mai activi.

Acest ghid pentru sindicate porneste de la premisa ca prevenirea si combaterea
violentei si a hartuirii necesita implicarea activa a lucratorilor si a organizatiilor
lor si ca astfel de comportamente nocive nu mai pot fi tolerate in lumea muncii.
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