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Sumar

La nivelul Organizatiei Internationala a Muncii (OIM) a fost adoptata Conventia nr.
190/2019 privind eliminarea hartuirii din lumea muncii. Aceasta stabileste un cadru
international obligatoriu pentru protectia lucratorilor. Conventia promoveaza o abordare
holistica, inclusiva si sensibild la aspectele de gen, recunoscand complexitatea si impactul
acestor probleme.

Analiza contextului legislativ romanesc evidentiaza multiple probleme de legiferare
in aceasta materie, inclusiv definitii contradictorii si competente suprapuse ale
institutiilor responsabile. Legislatia privind hartuirea si violenta la locul de munca a aparut
sporadic, fara o abordare unitard, complicdnd astfel sarcina angajatorilor de a elabora
regulamente interne conforme. In plus, angajatorii poartd responsabilitatea principald pentru
prevenirea si combaterea hartuirii si violentei, In timp ce institutiile au un rol subsidiar
concentrat pe supraveghere si impunerea sanctiunilor.

Ratificarea de catre Romania in 2024 va implica atat provocari, cat si oportunitati de
imbunétatire a legislatiei nationale in conformitate cu standardele internationale. in
acest proces, Romania poate invata din experientele altor state membre ale Uniunii Europene,
precum Italia, Grecia si Irlanda, care au trecut deja prin procesul de ratificare si
implementare. Aceste studii de caz subliniaza rolul crucial al sindicatelor si patronatelor in
promovarea si implementarea noilor reglementari.

Procesul de ratificare si implementare a Conventiei nu este unul unitar din
perspectiva efortului pe care fiecare stat trebuie sa il faca. Avand in vedere ca
legislatia nationald trebuie sa respecte standardele Conventiei OIM 190/2019, fiecare stat
trebuie sa faca eforturi pentru alinierea acesteia si astfel au fost adoptate acte normative noi,
cum este cazul Greciei, sau au modificat si completat actele normative existente, cum este
cazul Italiei, sau nu au efectuat interventii legislative, cum este cazul Irlandei.

Implementarea Conventiei OIM 190/2019 in Romania trebuie sa rezolve, in primul
rand, neajunsurile legislatiei nationale, iar extinderea aplicarii legislatiei si in afara
contractelor de munca va fi o provocare pentru legiuitor. Se impune stabilirea unei
viziuni unitare, care sa fie agreatd de patronate si sindicate, astfel incat sa fie evitate
sincopele in aplicarea legislatiei ce urmeaza sa fie adoptata.

Cofinantat de

DIALOG PENTRL DEZVOLTARE Uniunea Europeana

=" CONFEDERATIA PATRONALA
i{_ CONCORDIA
—.




Cuprins

1. Introducere
1.1 Context
1.2 Obiectivele cercetarii
1.3 Structura lucrarii
2. Metodologie
2.1 Metode de cercetare utilizate
2.2 Surse si date
2.3 Limitarile cercetarii
3. Context legislativ din Romania
3.1 Reglementari in domeniul dreptului muncii
3.1.1 Codul muncii
3.1.2 Legea dialogului social
3.1.3 Legea privind reglementarea activitatii prestatorului casnic
3.1.4 Legea securitatii si sanatatii in munca
3.1.5 Legea privind reglementarea activitatii de telemunca
3.2 Reglementari conexe dreptului muncii
3.2.1 Combaterea discriminarii
3.2.2 Egalitatea de sanse intre femei si barbati
3.2.3 Codul penal
3.2.4 Violenta domestica
3.2.5 Legea privind ordinul de protectie
3.2.6 Codul civil
3.2.7 Codul administrativ
3.2.8 Legea internshipului
3.2.9 Legea voluntariatului
3.2.10 Legea protectiei victimelor infractiunilor
4. Conventia Organizatiei Internationale a Muncii nr. 190/2019
4.1 Contextul adoptarii Conventiei OIM 190/2019
4.2 Pilonii Conventiei OIM 190/2019
4.2.1 Conceptele de violenta si hartuire in lumea muncii

4.2.2 Abordarea inclusiva, integrata si sensibila la dimensiunea de gen

4.2.3 Masuri eficiente de protectie si preventie
4.2.4 Masuri de aplicare a legii si de a acces la cai de atac
4.2.5 Masuri de constientizare si informare
4.3. Urmatorii pasi pentru Roméania
5. Implementarea Conventiei OIM 190/2019 in Uniunea Europeana
5.1 Privire de ansamblu
5.2 Ratificarea si implementarea Conventiei in Italia
5.3 Ratificarea si implementarea Conventiei in Grecia
5.4 Ratificarea si implementarea Conventiei in Irlanda
6. Analiza comparativa si logica

O 00 0O N ~N~NO”OOOLO O M WO®

A DA DA DN OWOOWWWWWWNDNNDNDNDNMNNDMDMNMNDNDNMDNDNDNDN-=22 22 A QA
W 01 W O ONO Ol W =20 00 NSN®MWWDN=-OONDMNO O ©



6.1 Comparatie intre statele din UE si Roménia
6.2 Lacunele legislatiei din Roméania

7. Concluzii

Referinte

Anexe

48
49
51
55
65



1. Introducere

1.1 Context

in cel mai recent raport emis de Organizatia Internationald a Muncii din 2022, se arata c&
22,8% din persoanele aflate pe piata muncii la nivel global au fost victime ale violentei si
hartuirii cel putin o data pe parcursul vietii lor de angajati (International Labour Organization
2022, 8). Aproximativ o treime dintre victime au experimentat mai multe forme de violenta,
iar majoritatea incidentelor s-au petrecut in ultimii cinci ani. Hartuirea psihologica este cea
mai frecventa forma de hartuire in lumea muncii, afectand una din cinci persoane. Hartuirea
sexuala este cel mai adesea experimentata de femei, in timp ce violenta fizica este mai
frecvent intalnita in randul barbatilor. De asemenea, tinerii, migrantii si persoanele care au
suferit discriminare sunt mai predispusi sa experimenteze violenta si hartuire la locul de
munca, in special cea psihologica. Printre barierele principale care impiedica raportarea
acestor incidente se numara perceptia ca este o "pierdere de timp" si teama pentru reputatie.
Doar putin mai mult de jumatate dintre victime au impartasit experientele lor cu cineva, de
cele mai multe ori prieteni sau familie.

in Romania, situatia privind violenta si hartuirea la locul de munca este foarte putin
monitorizatd. De cele mai multe ori, cazurile sunt rar raportate de catre angajati catre
institutile competente din teama de repercusiuni, din lipsa de informare cu privire la
drepturile angajatilor sau din cauza procedurilor complicate care trebuie urmate (Avocatul
Poporului 2023, 57-65). Un sondaj din 2019 arata ca patru din zece angajati s-au simtit
hartuiti sexual la locul de munca cel putin o data pe parcursul carierei, majoritatea fiind
femei.

In decembrie 2021, Consiliul Economic si Social, a emis un punct de vedere (Consiliul
Economic si Social 2021), care sustine ratificarea unei conventii a Organizatiei Internationale
a Muncii in materia violentei si hartuirii la locul de munca si subliniaza necesitatea crearii
unor medii de munca lipsite de violenta si hartuire. Pe parcursul anului 2022, Agentia
Nationald pentru Egalitate de Sanse (Agentia Nationald pentru Egalitate de Sanse intre
Femei si Barbati 2022) si Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii (Consiliul
National pentru Combaterea Discriminarii 2022) s-au aldturat sustinerii privind demararea
procedurii de ratificare a Conventiei Organizatiei Internationale a Muncii nr. 190/2019 privind
eliminarea violentei si hartuirii din lumea muncii (“Conventia OIM 190/2019" sau
“Conventia”).

In acest context social si politic, Avocatul Poporului a elaborat si publicat in 2023 un raport
special privind violenta si hartuirea la locul de munca (Avocatul Poporului 2023). Raportul
analizeaza practicile si legislatia privind violenta si hartuirea la locul de munca si propune o
serie de masuri concrete pentru imbunatatirea cadrului legislativ si administrativ, printre
care:

e Consolidarea definitiei hartuirii la locul de munca: Definitia sa cuprinda toate
formele de hartuire la locul de munca, clarificarea criteriilor in functie de care se



apreciaza fapta de hartuire si imbunatatirea procedurii de sesizare a unei fapte de
hartuire la locul de munca.

e Modificari legislative pentru a crea un cadru coerent: Asigurarea respectarii
drepturilor tuturor lucratorilor. Printre propunerile legislative se numara consolidarea
procedurilor legate de hartuirea la locul de munca si eliminarea suprapunerii
atributiilor institutiilor cu competente in materie.

e Pregatire profesionala si informare: Introducerea unor cursuri de formare
specializata pentru inspectorii de munca si programe de informare pentru angajatori
de catre specialistii inspectoratelor teritoriale de munca, precum si organizarea de
campanii de informare a angajatilor.

in martie 2024, Parlamentul Romaéniei a adoptat Legea nr. 69/28.03.2024 privind ratificarea
Conventiei OIM 190/2019, iar pe 12 iunie 2024, Ministerul Muncii si Solidaritatii Sociale a
depus oficial la Organizatia Internationald a Muncii instrumentul de ratificare de catre
Romania a Conventiei 190/2019 (Ministerul Muncii 2024). in acest timp, Guvernul Romaéniei
a inceput procesul de consultare publica cu reprezentanti ai societatii civile, sindicate,
patronate si reprezentanti ai ministerelor relevante pentru a transpunere in legislatia
romaneasca prevederile Conventiei OIM 190/2019.

1.2 Obiectivele cercetarii

Avand in vedere contextul prezentat mai sus, aceasta analiza isi propune sa ofere o imagine
clara si detaliata a reglementarii hartuirii si violentei in contextul legislativ romanesc in raport
cu standardele internationale stabilite de Conventia OIM 190/2019. Obiectivele specifice ale
prezentei analize sunt:

1. Examinarea legislatiei nationale: Identificarea si analiza tuturor actelor normative din
Romania care reglementeaza relatile de munca, cat si aspectele conexe dreptului
muncii, hartuirii si discriminarii.

2. Evaluarea prevederilor Conventiei OIM 190/2019: Prezentarea principalelor
componente si institutii juridice cuprinse in Conventie, pentru a intelege
suprapunerea cu cadrul de reglementare propus la nivel international.

3. Compararea modelelor de transpunere din trei state membre UE: Analiza modului in
care statele membre UE au transpus Conventia, pentru a identifica bunele practici si
lectiile invatate, care ar putea fi aplicabile si in contextul romanesc. Dintre cele care
au transpuse Conventia, au fost alese trei state: Irlanda, Italia si Grecia.

4. Identificarea lacunelor legislative interne: Compararea legislatiei nationale actuale
cu prevederile Conventiei OIM 190/2019 pentru a identifica si evidentia eventualele
lacune si a propune solutii pentru imbunatatirea protectiei impotriva violentei si
hartuirii la locul de munca.



Aceasta analiza se doreste a fi un instrument util pentru imbunatatirea cadrului legislativ si
administrativ din Romania, contribuind astfel la crearea unor medii de munca mai sigure si
mai respectuoase pentru toti angajatii, dar si clarificarea responsabilitatilor pentru
angajatori.

1.3 Structura lucrarii

Prezenta lucrarea este structuratd in sapte capitole principale, fiecare avand sectiuni
specifice.

Primul capitol cuprinde contextul, obiectivele cercetarii si structura lucrarii. Capitolul doi
descrie metodologia, incluzand metodele de cercetare utilizate, sursele si datele, precum si
limitarile cercetarii. Capitolul trei ofera o analiza detaliatd a contextului legislativ din
Romania, abordand reglementarile din domeniul dreptului muncii si reglementarile conexe.
Capitolul patru se concentreaza pe Conventia Organizatiei Internationale a Muncii nr.
190/2019, analizdnd contextul adoptarii si pilonii acesteia. Capitolul cinci exploreaza
implementarea conventiei in Uniunea Europeana, cu studii de caz asupra ratificarii in Italia,
Grecia si Irlanda. Capitolul sase prezinta o analiza logica si comparativa intre statele UE si
Romania, evidentiind lacunele legislatiei romanesti.

Raportul se incheie cu concluziile generale, subliniind principalele deficiente legislative din
cadrul national.



2. Metodologie

2.1 Metode de cercetare utilizate

Pentru realizarea acestei lucrari, s-au utilizat metode de cercetare calitativa, incluzand
analiza documentard, cercetarea de birou (desk research), analiza comparativa si analiza
logica.

Analiza documentara a cuprins examinarea legislatiei nationale si internationale relevante,
precum si a literaturii de specialitate privind violenta si hartuirea la locul de munca.
Cercetarea de birou a implicat colectarea si analiza informatiilor din surse secundare pentru
a intelege mai bine contextul si reglementarile existente. Analiza comparativd a cuprins
identificat asemanarilor si deosebirilor intre trei state membre ale Uniunii Europene, in timp
ce analiza logica a fost utilizatd pentru a identifica problemele legislatiei nationale si a
formula concluzii.

2.2 Surse si date

Sursele utilizate in aceasta cercetare includ acte normative nationale publicate in Monitorul
Oficial al Romaniei, cum ar fi cele din domeniul muncii sau conexe domeniului muncii. Au
fost avute in vedere si acte normative emise de alte state, in vederea realizarii analizei
comparative. De asemenea, au fost analizate documente internationale, inclusiv Conventia
OIM 190/2019 si recomandarile aferente.

2.3 Limitarile cercetarii

Cercetarea prezinta anumite limitari care trebuie luate in considerare. Una dintre principalele
limitari este accesul limitat la acte normative din alte tari din Uniunea Europeana, in limba
engleza. Cu toate acestea, au fost utilizate toate modalitatile cunoscute pentru a putea
obtine informatii clare si actualizate despre stadiul implementarii Conventiei OIM 190/2019
in aceste tari.

Cercetarea nu poate expuse exhaustiv toate problemele juridice aferente violentei si hartuirii
la locul de munc3, insa acopera in cea mai mare parte toate actele normative incidente, fiind
analizate in mod critic.



3. Context legislativ din Romania

In prezentul capitol vom analiza care este contextul legislativ in Romania referitor la
combaterea violentei si hartuirii la locul de munca. Astfel, vom identifica si analiza care sunt
prevederile care reglementeaza in mod direct raporturile de munca si care sunt prevederile
care sunt conexe dreptului muncii.

3.1 Reglementari in domeniul dreptului muncii

In aceasta sectiune vom avea in vedere urmatoarele acte normative: (i) Legea nr. 53/2003 -
Codul muncii, republicat in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea |, nr. 345 din 18 mai 2011
(“Codul muncii”); (i) Legea nr. 367/2022 privind dialogul social, publicata in Monitorul Oficial
al Romaniei, Partea |, nr. 1238 din 22 decembrie 2022 (“Legea dialogului social”); (iii) Legea
nr. 111/2022 privind reglementarea activitatii prestatorului casnic, publicatd in Monitorul
Oficial al Romaniei, Partea |, nr. 402 din 27 aprilie 2022 (“Legea privind reglementarea
activitatii prestatorului casnic”); (iv) Legea securitdtii si sanatatii in munca nr. 319/2006,
publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 646 din 26 iulie 2006 (“Legea
securitatii si sanatatii in munca”) si (v) Legea nr. 81/2018 privind reglementarea activitatii de
telemunca, publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea |, nr. 296 din 2 aprilie 2018
(“Legea privind reglementarea activitatii de telemunca”).

3.1.1 Codul muncii

In privinta definitiei hartuirii in contextul raporturilor de munc, Codul muncii este destul de
lacunar. De exemplu, art. 5 alin. (2) prevede ca “Orice discriminare directd sau indirecta fata
de un salariat, discriminare prin asociere, hartuire sau fapta de victimizare, bazata pe criteriul
de rasa, cetatenie, etnie, culoare, limba, religie, origine sociala, trasaturi genetice, sex, orientare
sexuala, vérsta, handicap, boald cronica necontagioasd, infectare cu HIV, optiune politica,
situatie sau responsabilitate familiala, apartenenta ori activitate sindicald, apartenenta la o
categorie defavorizatd, este interzisd.” iar alin. (5) prevede ca “Hartuirea consta in orice tip de
comportament care are la baza unul dintre criteriile prevazute la alin. (2) care are ca scop sau
ca efect lezarea demnitatii unei persoane si duce la crearea unui mediu intimidant, ostil,
degradant, umilitor sau ofensator”.

De asemenea, art. 5 alin. (7) reglementeaza victimizarea drept “orice tratament advers, venit
ca reactie la o plangere sau sesizare a organelor competente, respectiv la o actiune in justitie
cu privire la incalcarea drepturilor legale sau a principiului tratamentului egal si al
nediscriminarii”.

Prin urmare, hartuirea este vazuta ca o forma de discriminare si in stransa legatura cu
aceasta. Prin urmare, aceste dispozitii trebuie incluse in regulamentul intern, conform art.
242 lit. b) din Codul muncii.

Incalcarea prevederilor art. 5 citate mai sus se sanctioneaza, potrivit art. 260 alin. (1) lit. r),
cu amenda de la 4.000 lei la 8.000 lei. Aceste dispozitii sunt imprecise deoarece nu
reglementeaza in mod clar cui se aplica sanctiunea contraventionald, adica angajatorului



sau salariatului. Tns3, din modalitatea de redactare a art. 5 pare ca sanctiunea ar fi
indreptata, mai degraba, impotriva angajatorului.

In privinta violentei la locul de munca, singurele dispozitii din Codul muncii se refera la
sanctionarea contraventionala cu privire la “impiedicarea sau obligarea, prin amenintari ori
prin violente, a unui salariat sau a unui grup de salariati sa participe la greva ori sa munceasca
in timpul grevei” si se sanctioneaza cu amenda de la 1.500 lei la 3.000 lei, potrivit art. 260
alin. (1) lit. ¢). Din nou, sanctiunea este destul de imprecis3, insa din economia art. 260 alin.
(1) pare cé subiectul activ vizat este angajatorul.

Dispozitiile Codului muncii se aplica si ucenicilor, avand in vedere dispozitiile art. 11 din
Legea nr. 279/2005 privind ucenicia la locul de muncag, republicata in Monitorul Oficial al
Romaniei, Partea |, nr. 498 din 7 august 2013.

In plus, in cazul in care practica elevilor si studentilor desfasurata conform Legii nr.
258/2007 privind practica elevilor si studentilor, publicata in Monitorul Oficial al Romaniei,
Partea I, nr. 493 din 24 iulie 2007, este remunerata, aceasta intra sub incidenta Codului
muncii. Daca aceasta nu este remuneratd, nu se aplica dispozitiile Codului muncii, desi
acestia se afla intr-o relatie asemanatoare cu cea de munca.

in mod similar, dispozitile Codului muncii se aplicd si stagiarilor prevazuti de Legea nr.
335/2013 privind efectuarea stagiului pentru absolventii de invatamant superior, publicata in
Monitorul Oficial al Romaniei, Partea |, nr. 776 din 12 decembrie 2013. Astfel, potrivit art. 16
din aceasta lege, contractul de stagiu este o anexa la contractul individual de munc3, astfel
ca se aplica regimul de protectie prevazut de legislatia muncii si cea conexa.

3.1.2 Legea dialogului social

Legea dialogului social reglementeaza doar incidental violenta la locul de munca, prin
incriminarea exercitarii violentei pentru impiedicarea ori obligarea unui angajat, lucrator sau
un grup de angajati ori lucratori sa participe la greva ori s munceasca in timpul grevei.
Potrivit art. 176 alin. (1), fapta se pedepseste cu inchisoarea de la 3 luni la 2 ani sau cu
amenda, iar actiunea penala se pune in miscare si din oficiu, nefiind necesara formularea
unei plangeri prealabile.

Dupa cum se poate vedea, fapta se suprapune cu cea prevazuta de art. 260 alin. (1) lit. ¢) din
Codul muncii. Prioritate va avea incriminarea penal3, iar atunci cand se dispune clasarea
cauzei, in functie de motivele de clasare avute in vedere, se poate avea in vedere
raspunderea contraventionala.

3.1.3 Legea privind reglementarea activitatii prestatorului casnic

O lege care a intrat in vigoare recent, respectiv 1 ianuarie 2024, este Legea privind
reglementarea activitatii prestatorului casnic. Aceasta lege reglementeaza un tip de muncsg,
fara incheierea unui contract individual de munca conform Codului muncii, pentru anumite
activitati special delimitate. Scopul acestei legi este sa aduca in economia formald anumite



activitati care exista in economie, astfel incat persoanele care presteaza activitati casnice sa
beneficieze de drepturi si protectie.

Potrivit art. 4 alin. (1) lit. c), “Prestatorul casnic are urmatoarele drepturi: (...) la protectie
impotriva oricdrei forme de abuz, hartuire sau violenta”. Cu toate acestea, legea nu detaliaza
care este regimul de protectie sau cum se realizeaza in mod concret aceasta protectie, ceea
ce inseamna ca mai degraba se aplica protectia generala impotriva hartuirii si violentei si nu
una specifica, adaptata acestor raporturi juridice.

Nici normele metodologice de aplicare, aprobate prin Hotararea Guvernului nr. 822/2022
pentru aprobarea Normelor metodologice de aplicare a prevederilor Legii nr. 111/2022
privind reglementarea activitatii prestatorului casnic, publicatd in Monitorul Oficial al
Romaniei, Partea |, nr. 631 din 27 iunie 2022, nu clarifica aceste aspecte.

3.1.4 Legea securitatii si sanatatii in munca

Legea securitatii si sanatatii in munca nu reglementeaza in mod explicit violenta si hartuirea
la locul de munca. Cu toate acestea, art. 5 lit. n) stabileste cd securitatea si sanatatea in
munca reprezinta “ansamblul de activitati institutionalizate avand ca scop asigurarea celor
mai bune conditii in desfdsurarea procesului de munca, apararea vietii, integritatii fizice si

psihice, sanatatii lucratorilor si a altor persoane participante la procesul de munca;”.

Prin raportare la apararea vietii, integritatii fizice si psihice, precum si sanatatii lucratorilor,
putem avea in vedere efectele violentei si hartuirii la locul de munca.

Violenta la locul de munca poate conduce si la un accident de munc3a, avand in vedere
definitia prevazuta la art. 5 lit. g) - “vatamarea violenta a organismului, precum si intoxicatia
acutd profesionald, care au loc in timpul procesului de munca sau in indeplinirea indatoririlor
de serviciu si care provoaca incapacitate temporara de muncd de cel putin 3 Zile
calendaristice, invaliditate ori deces”. Desi notiunea de accident sugereaza o culpa si nu o
intentie, nu ar fi excluse situatiile in care intentia este depasita.

3.1.5 Legea privind reglementarea activitatii de telemunca

Legea privind reglementarea activitatii de telemunca nu reglementeaza hartuirea si violenta
la locul de muncs, fiind o lege accesorie Codului muncii. Cu toate acestea, art. 5 alin. (2)
prevede ca “In cazul activitétii de telemuncd, contractul individual de muncé contine, in afara
elementelor prevazute la art. 17 alin. (3) din Legea nr. 53/2003, republicata, cu modificarile si
completarile ulterioare, urmatoarele: (..) masurile pe care le ia angajatorul pentru ca
telesalariatul sa nu fie izolat de restul angajatilor si care asigura acestuia posibilitatea de a se
intalni cu colegii in mod regulat;”.

in masura in care angajatorul nu ia masurile necesare ca telesalariatul s& nu fie izolat de
restul colegilor, atunci aceasta fapta ar putea fi considerata ca o forma de hartuire morala la
locul de munca.



3.2 Reglementari conexe dreptului muncii

In cadrul acestei sectiuni, vom prezenta actele juridice identificate care au legatura cu
hartuirea si violenta la locul de munca sau cu lumea muncii, dar acestea nu fac parte
propriu-zis din dreptul muncii.

Astfel, avem in vedere: (i) Ordonanta Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea si
sanctionarea tuturor formelor de discriminare, republicata in Monitorul Oficial al Romaniei,
Partea |, nr. 166 din 7 martie 2014 (“Ordonanta Guvernului nr. 137/2000"); (ii) Legea nr.
202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati, republicata in
Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 326 din 5 iunie 2013 (“Legea privind egalitatea de
sanse si de tratament intre femei si barbati’); (iii) Legea nr. 286/2009 - Codul penal,
publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea |, nr. 510 din 24 iulie 2009 (“Codul penal”);
(iv) Legea nr. 217/2003 pentru prevenirea si combaterea violentei domestice, republicata in
Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 948 din 15 octombrie 2020 (“Legea pentru
prevenirea si combaterea violentei domestice”); (v) Legea nr. 26/2024 privind ordinul de
protectie, publicatda in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea |, nr. 172 din 4 martie 2024
(“Legea privind ordinul de protectie”); (vi) Legea nr. 287/2009 - Codul civil, publicata in
Monitorul Oficial al Romaniei, Partea i, nr. 505 din 15 iulie 2011 (“Codul civil”); (vii) Ordonanta
de urgenta a Guvernului nr. 57/2019 privind Codul administrativ, publicata in Monitorul Oficial
al Romaniei, Partea I, nr. 555 din 5 iulie 2019 (“Codul administrativ”), (viii) Legea nr.
176/2018 privind internshipul, publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea |, nr. 626 din
19 iulie 2018 (“Legea internshipului”), (ix) Legea nr. 78/2014 privind reglementarea activitatii
de voluntariat in Romania, publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 469 din 26
iunie 2014 (“Legea voluntariatului”) si (x) Legea nr. 211/2004 privind unele masuri pentru
asigurarea informarii, sprijinirii si protectiei victimelor infractiunilor, publicata in Monitorul
Oficial al Roméaniei, Partea |, nr. 505 din 4 iunie 2004 (“Legea protectiei victimelor
infractiunilor”).

3.2.1 Combaterea discriminarii

Ordonanta Guvernului nr. 137/2000 defineste la modul general hartuirea la art. 2 alin. (5),
respectiv “Constituie hartuire si se sanctioneaza contraventional orice comportament pe
criteriu de rasa, nationalitate, etnie, limba3, religie, categorie sociala, convingeri, gen, orientare
sexuala, apartenenta la o categorie defavorizatd, varsta, handicap, statut de refugiat ori azilant
sau orice alt criteriu care duce la crearea unui cadru intimidant, ostil, degradant ori ofensiv”.

Ulterior, art. 2 a fost completat si cu o definitie a hartuirii morale la locul de munc3, fiind
introduse alin. (57) - (57), avand urmatorul cuprins:

“(5*1) Constituie hartuire morala la locul de munca si se sanctioneaza disciplinar,
contraventional sau penal, dupd caz, orice comportament exercitat cu privire la un angajat de
catre un alt angajat care este superiorul sau ierarhic, de catre un subaltern si/sau de catre un
angajat comparabil din punct de vedere ierarhic, in legatura cu raporturile de munca, care sa
aiba drept scop sau efect o deteriorare a conditiilor de munca prin lezarea drepturilor sau
demnitatii angajatului, prin afectarea sanatatii sale fizice sau mentale ori prin compromiterea
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viitorului profesional al acestuia, comportament manifestat in oricare dintre urmatoarele
forme:

a) conduita ostila sau nedorita;
b) comentarii verbale;
¢) actiuni sau gesturi.

(5”2) Constituie hdrtuire morala la locul de munca orice comportament care, prin
caracterul sdu sistematic, poate aduce atingere demnitatii, integritatii fizice ori mentale a unui
angajat sau grup de angajati, punand in pericol munca lor sau degradand climatul de lucru. In
intelesul prezentei legi, stresul si epuizarea fizica intra sub incidenta hartuirii morale la locul de
munca.

(5"3) Fiecare angajat are dreptul la un loc de munca lipsit de acte de hartuire morala.
Niciun angajat nu va fi sanctionat, concediat sau discriminat, direct sau indirect, inclusiv cu
privire la salarizare, formare profesionala, promovare sau prelungirea raporturilor de munca,
din cauza ca a fost supus sau ca a refuzat sa fie supus hartuirii morale la locul de munca.

(5%4) Angajatii care sdvarsesc acte sau fapte de hartuire morald la locul de munca
raspund disciplinar, in conditiile legii si ale regulamentului intern al angajatorului. Raspunderea
disciplinara nu inlatura rdaspunderea contraventionald sau penald a angajatului pentru faptele
respective.

(5%5) Angajatorul are obligatia de a lua orice mdsuri necesare in scopul prevenirii si
combaterii actelor de hartuire morald la locul de munca, inclusiv prin prevederea in
regulamentul intern al unitatii de sanctiuni disciplinare pentru angajatii care sdvarsesc acte
sau fapte de hartuire morala la locul de munca.

(516) Este interzisa stabilirea de cdtre angajator, in orice forma, de reguli sau masuri
interne care sa oblige, sa determine sau sa indemne angajatii la savarsirea de acte sau fapte
de hartuire morala la locul de munca.

(5%7) Angajatul, victimd a hartuirii morale la locul de munca, trebuie sd dovedeasca
elementele de fapt ale hartuirii morale, sarcina probei revenind angajatorului, in conditiile legii.
Intentia de a prejudicia prin acte sau fapte de hartuire morala la locul de munca nu trebuie
dovedita.”

Dupd cum se poate observa, dispozitile art. 2 alin. (5°) prevdd aspecte ce tin de
reglementarea dreptului muncii, respectiv introducerea de catre angajator a unor dispozitii
referitoare la sanctionarea disciplinara a angajatilor care savarsesc acte sau fapte de
hartuire morala la locul de munca in regulamentul intern, act juridic reglementat de Codul
muncii.

Ordonanta Guvernului nr. 137/2000 prevede la art. 26 si sanctiuni contraventionale in cadrul
relatiilor de munc3, respectiv: amenda de la 10.000 lei la 15.000 lei atunci cand un angajat
hartuieste moral un alt angajat, amenda de la 30.000 lei la 50.000 lei pentru neindeplinirea
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de catre angajator a obligatiilor referitoare la includerea in regulamentul intern a sanctiunilor
disciplinare pentru angajatii care savarsesc acte sau fapte de hartuire morala, precum si
amenda de la 50.000 lei la 200.000 lei pentru angajatorii care stabilesc reguli sau masuri
care conduc la obligarea, determinarea sau indemnarea angajatilor sa savarseasca acte sau
fapte de hartuire morala la locul de munca.

Din perspectiva remediilor juridice, Ordonanta Guvernului nr. 137/2000, prin art. 26, acorda
competenta instantelor judecatoresti: “a) sa dispuna obligarea angajatorului la luarea tuturor
masurilor necesare pentru a stopa orice acte sau fapte de hdrtuire morald la locul de munca
cu privire la angajatul in cauza; b) sa dispuna reintegrarea la locul de munca a angajatului in
cauzd; c) sa dispuna obligarea angajatorului la plata céatre angajat a unei despagubiri in
cuantum egal cu echivalentul drepturilor salariale de care a fost lipsit; d) sd dispund obligarea
angajatorului la plata cétre angajat a unor daune compensatorii si morale; e) sa dispuna
obligarea angajatorului la plata catre angajat a sumei necesare pentru consilierea psihologica
de care angajatul are nevoie, pentru o perioada rezonabila stabilitd de catre medicul de
medicind a muncii; f) sa dispuna obligarea angajatorului la modificarea evidentelor disciplinare
ale angajatului”.

Remediile prevazute la lit. a) si e) pot fi dispuse si de catre Consiliul National pentru
Combaterea Discriminarii, iar neaducerea la indeplinire a acestor masuri de catre angajator
se sanctioneaza contraventional cu amenda de la 100.000 la 200.000 lei.

3.2.2 Egalitatea de sanse intre femei si barbati

Legea privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati cuprinde mai multe
dispozitii referitoare la violenta si hartuirea la locul de munca.

Potrivit art. 2 alin. (5) lit. d) “La nivelul institutiei/companiei, din perspectiva domeniului
specific al fiecdrei entitati in care isi desfasoard activitatea, expertul/tehnicianul in egalitatea
de sanse sau persoana desemnata cu atributii in domeniul egalitatii de sanse si de tratament
intre femei si barbati are urmdtoarele atributii principale: (...) elaboreaza planuri de actiune
privind implementarea principiului egalitatii de sanse intre femei si barbati in care sa fie
cuprinse cel putin: masuri active de promovare a egalitdtii de sanse si de tratament intre femeij
si barbati si eliminarea discrimindrii directe si indirecte dupa criteriul de gen, masuri privind
prevenirea si combaterea hartuirii la locul de muncd, masuri privind egalitatea de tratament in
ceea ce priveste politica de remunerare, promovare in functii si ocuparea functiilor de decizie;”.

Legea defineste hartuirea, similar cu Codul muncii si cu Ordonanta Guvernului nr. 137/2000,
dar nu identic: “situatia in care se manifesta un comportament nedorit, legat de sexul
persoanei, avand ca obiect sau ca efect lezarea demnitatii persoanei in cauza si crearea unui
mediu de intimidare, ostil, degradant, umilitor sau jignitor” [art. 4 lit. c)].

in mod distinct, sunt definite hartuirea sexuald - “situatia in care se manifestd un
comportament nedorit cu conotatie sexuala, exprimat fizic, verbal sau nonverbal, avdnd ca
obiect sau ca efect lezarea demnitatii unei persoane si, in special, crearea unui mediu de
intimidare, ostil, degradant, umilitor sau jignitor” [art. 4 lit. d)] si hartuirea psihologica - “orice
comportament necorespunzator care are loc intr-o perioada, este repetitiv sau sistematic si
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implica un comportament fizic, imbaj oral sau scris, gesturi sau alte acte intentionate si care
ar putea afecta personalitatea, demnitatea sau integritatea fizica ori psihologicd a unei
persoane”.

Mai arata legea ca “prin discriminarea bazata pe criteriul de sex se intelege discriminarea
directd si discriminarea indirectd, hartuirea si hartuirea sexuala a unei persoane de cdtre o alta
persoana la locul de munca sau in alt loc in care aceasta isi desfdsoara activitatea, precum si
orice tratament mai putin favorabil cauzat de respingerea unor astfel de comportamente de
cdtre persoana respectiva ori de supunerea sa la acestea” [art. 4 lit. g)].

Se poate observa este ca definitiile sunt circulare, respectiv hartuirea implica, ca definitie, o
discriminare, iar discriminarea implica o hartuire.

Cu toate acestea, art. 11 defineste din nou discriminarea bazata pe criteriul de sex astfel:
“orice comportament nedorit, definit drept hartuire sau hartuire sexuald, avand ca scop sau
efect: a) de a crea la locul de muncd o atmosferd de intimidare, de ostilitate sau de
descurajare pentru persoana afectatd; b) de a influenta negativ situatia persoanei angajate in
ceea ce priveste promovarea profesionala, remuneratia sau veniturile de orice natura ori
accesul la formarea si perfectionarea profesionald, in cazul refuzului acesteia de a accepta un
comportament nedorit, ce tine de viata sexuald”. Aceastd modalitate de legiferare este
defectuoasa, mai ales prin raportare la necesitatea punerii in aplicare de catre angajatori.

in mod evident, legea interzice “orice comportament de hdrtuire, hartuire sexuala sau hartuire
psihologica definite conform prezentei legi, atat in public, cat si in privat” [art. 6 alin. (1")], iar
“Respingerea unui comportament de hdrtuire si hartuire sexuala de cdtre o persoana sau
supunerea unei persoane la un astfel de comportament nu poate fi folosita drept justificare
pentru o decizie care sa afecteze acea persoand” [art. 6 alin. (4)].

Articolul 13 stabileste ca “atat la negocierea contractului colectiv de munca la nivel de sector
de activitate, grup de unitati si unitati, partile contractante vor stabili introducerea de clauze de
interzicere a faptelor de discriminare si, respectiv, clauze privind modul de solutionare a
sesizarilor/reclamatiilor formulate de persoanele prejudiciate prin asemenea fapte”.

Articolul 8 stabileste si anumite obligatii administrative pentru angajatori, respectiv:

“a) sd asigure egalitatea de sanse si de tratament intre angajati, femei si barbati, in
cadrul relatiilor de munca de orice fel, inclusiv prin introducerea de dispozitii pentru
interzicerea discrimindrilor bazate pe criteriul de sex in regulamentele de organizare si
functionare si in regulamentele interne ale unitatilor;

b) sa prevada in regulamentele interne ale unitatilor sanctiuni disciplinare, in conditiile
prevazute de lege, pentru angajatii care incalcd demnitatea personald a altor angajati prin
crearea de medii degradante, de intimidare, de ostilitate, de umilire sau ofensatoare, prin
actiuni de discriminare, astfel cum sunt definite la art. 4 lit. a)-e) sila art. 11;
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¢) sa ii informeze permanent pe angajati, inclusiv prin afisare in locuri vizibile, asupra
drepturilor pe care acestia le au in ceea ce priveste respectarea egalitatii de sanse si de
tratament intre femei si barbati in relatiile de munca;

d) sd informeze imediat dupd ce a fost sesizat autoritatile publice abilitate cu aplicarea
si controlul respectarii legislatiei privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si
barbati.”

Din perspectiva sanctiunilor, Legea privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si
barbati la art. 37 stabileste ca incalcarea dispozitiilor referitoare la hartuire reprezinta
contraventie si se sanctioneaza cu amenda de la 3.000 lei la 10.000 lei. Competenta in
materia aplicarii sanctiunilor contraventionale este impartita intre Inspectia muncii, Consiliul
National pentru Combaterea Discriminarii, si ofiterii si agentii de politie din cadrul Politiei
Romane, ofiterii si subofiterii din cadrul Jandarmeriei Romane, ofiterii si agentii de politie din
cadrul Politiei de Frontiera Romane, in zona de competentd, precum si de catre politistii
locali.

Pentru Legea privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati au fost
aprobate si norme metodologice, prin Hotdrarea Guvernului nr. 262/2019 pentru aprobarea
Normelor metodologice de aplicare a prevederilor Legii nr. 202/2002 privind egalitatea de
sanse si de tratament intre femei si barbati, publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea
l, nr. 333 din 2 mai 2019.

Din perspectiva hartuirii la locul de munca, aceste norme prevad mai multe aspecte
relevante pentru prezenta analiza.

Potrivit art. 3 alin. (2) lit. b), “Planurile prevazute la alin. (1) cuprind urmdtoarele masuri active
din perspectiva realizdrii egalitatii de tratament intre femei si barbati privind: prevenirea si
combaterea hartuirii la locul de munca”. Planurile la care se refera acest alineat sunt cele
privind implementarea principiului egalitdtii de sanse intre femei si barbati, care sunt
elaborate de catre expertul/tehnicianul in egalitatea de sanse. De asemenea, potrivit lit. d),
acestea trebuie sa includa si “dezvoltarea unui sistem confidential si sigur pentru depunerea
pléangerilor legate de hartuirea sexuala si discriminarea pe criterii de sex la locul de munc4, in
scopul asigurarii unui acces real al victimelor la toate etapele administrative si judiciare
prevazute de lege si indrumarea acestora pe intreg parcursul deruldrii acestor proceduri”.

De asemenea, potrivit art. 5 alin. (1), “In vederea prevenirii combaterii si eliminarii
discrimindrii bazate pe criteriul de sex, definitd conform art. 11 din Legea nr. 202/2002,
republicata, cu modificdrile si completarile ulterioare, angajatorii trebuie sa aplice urmatoarele
masuri de prevenire si actiune: a) elaborarea unei politici interne clare in domeniul relatiilor de
munca care sa vizeze eliminarea tolerantei la hartuirea la locul de munca si masuri
antihartuire; b) realizarea unor proiecte, programe de instruire, actiuni, campanii de informare,
educare si constientizare a angajatilor in scopul asigurarii unei intelegeri comune, asupra
politicii interne privind hartuirea la locul de munca si a cunoasterii modalitatilor de raportare a
unei astfel de situatii; (...) e) informarea angajatilor privind procedura de depunere a unei
pléngeri de hartuire sexuald/comportament inadecvat la locul de munca si cu privire la modul
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de solutionare a sesizarilor/reclamatiilor formulate de catre persoanele prejudiciate prin
asemenea fapte”.

Politica interna prevazuta la lit. a) trebuie sa aiba si urmatoarele elemente: “(...) hartuirea la
locul de muncd, cu detalierea definitiei si comportamentelor si atitudinilor nedorite; (...)
hartuire sexuald, cu detalierea definitiei si comportamentelor si atitudinilor nedorite; (...)
masuri preventive, cu detalierea posibilelor mdsuri si sanctiuni care pot fi aplicate in cazul
hartuirii la locul de munca”.

in continuarea normelor metodologice, a fost a aprobatd Hotararea Guvernului nr. 970/2023
pentru aprobarea Metodologiei privind prevenirea si combaterea hartuirii pe criteriul de sex,
precum si a hartuirii morale la locul de munc3, publicata in Monitorul Oficial al Romaniei,
Partea |, nr. 939 din 17 octombrie 2023.

Aceasta a fost elaborata si aprobata in considerarea “asigurdrii egalitatii de sanse si de
tratament intre femei si barbati in domeniul muncii, a recunoasterii in mod specific a dreptului
fiecarui cetatean la un mediu de lucru fard violenta si hartuire, pentru incurajarea si mentinerea
unei culturi a muncii bazate pe respect si demnitate reciproca” (art. 1).

Potrivit art. 5 alin. (2), “Angajatorii si persoanele desemnate de cdtre conducerea institutiilor,
care intervin in situatii de hartuire pe criteriul de sex si de hartuire morala la locul de munc3,
trebuie sa respecte urmatoarele principii specifice:

a) respectarea drepturilor omului si a libertatilor fundamentale;

b) promovarea egalitdtii de sanse si de tratament intre femei si barbati si eliminarea
discriminarii directe si indirecte pe criteriul de sex;

¢) comunicarea si colaborarea cu alti specialisti din cadrul departamentelor de
specialitate ale entitatii in care isi desfasoara activitatea;

d) culegerea si analizarea datelor si informatiilor privind egalitatea de sanse si de
tratament intre femei si barbati la nivelul entitatii in care isi desfasoard activitatea;

e) elaborarea unor rapoarte, studii analize si/sau prognoze privind aplicarea
principiului egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati, in domeniul specific de
activitate;

f) cooperarea, colaborarea si realizarea schimbului de informatii, dupa caz, cu
autoritatile centrale si locale, cu institutiile de invatamant si de cercetare, cu organizatii
neguvernamentale;

g) asigurarea informdrii de specialitate pentru conducerea entitdtii in care Tsi
desfdsoara activitatea in legatura cu respectarea legislatiei in domeniu;

h) participarea efectiva la activitatile angajatorului privind programarea, identificarea,
formularea, finantarea, implementarea si evaluarea in cadrul proiectelor/programelor initiate la
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nivelul institutiei/companiei, din perspectiva includerii si monitorizarii aspectelor referitoare la
asigurarea egalitdtii de sanse intre femei si barbati”.

Art. 5 alin. (3) mai stabileste obligatia ca “institutiile si autoritatile administratiei publice
centrale si locale, civile si militare, precum si companiile private sa promoveze urmatoarele
masuri:

a) intocmirea unei proceduri interne privind promovarea, inclusiv ocuparea functiilor de
decizie, a functiilor din consiliile de administratie si de supraveghere ale companiilor private;

b) formarea continud si dezvoltarea carierei;

¢) organizarea muncii, conditiile de muncd si mediul de muncg;

d) asigurarea tratamentului egal in ceea ce priveste sdnatatea si securitatea in munca”.
Angajatorii mai au obligatia, potrivit art. 6, sa instituie masuri care sa vizeze:

“a) modalitati de analizd, gestionare si solutionare a sesizdrilor privind cazurile de
hartuire pe criteriul de sex si al hartuirii morale la locul de muncé;

b) prevenirea actelor de hartuire, ca urmare a analizei si solutionarii cazului la nivelul
angajatorului/institutiei;

c) stabilirea rolului si responsabilitatilor concrete in ceea ce priveste prezentul
domeniu, atat in sarcina angajatorului/ conducatorului, cat si a angajatilor.”

De asemenea, art. 7 alin. (4) stabileste urmatoarele obligatii pentru angajatori in domeniul
hartuirii la locul de munca:

“a) punerea in aplicare a prezentei metodologii, adaptatad situatiei specifice a
angajatorului/conducdtorului, cu mentiunea cd fiecare angajator isi poate elabora propriul ghid
privind prevenirea si combaterea hartuirii pe criteriul de sex, precum si a hartuirii morale la
locul de muncd, adaptat conditiilor specifice de munca, cu respectarea termenelor si
principiilor prevazute in anexa la metodologie;

b) introducerea dispozitiilor Ordonantei Guvernului nr. 137/2000 privind prevenirea si
sanctionarea tuturor formelor de discriminare, republicatd, cu modificarile si completarile
ulterioare, si ale Legii nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si
barbati, republicata, cu modificarile si completarile ulterioare, in regulamentul de ordine
interioard;

c) interzicerea si sanctionarea oricaror actiuni care pot conduce la hartuire morala la
locul de munca sau pe criteriul de sex;

d) depunerea de diligente in scopul credrii unui cadru de mdsuri de prevenire si
protectie in cazurile de hartuire pe criteriul de sex si de hartuire morald la locul de munca prin
instruirea angajatilor in vederea constientizarii si prevenirii fenomenului de hartuire;
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e) informarea si instruirea tuturor angajatilor, prin organizarea unor cursuri de formare
cu privire la prevederile metodologiei, cu caracter anual;

f) diseminarea metodologiei prin toate mijloacele interne de comunicare/informare a
angajatilor.”

Se poate observa ca metodologia prezinta chiar si unele incoerente terminologice, spre

exemplu art. 7 alin. (4) lit. b) face referire la “regulamentul de ordine interioara”, desi conform
Codului muncii nu exista un asemenea regulament, ci regulament intern.

In fine, metodologia cuprinde o anexa, respectiv un model de ghid privind prevenirea si
combaterea hartuirii pe criteriul de sex, precum si a hartuirii morale la locul de munc3, care
trebuie avut in vedere de angajator, potrivit art. 7 alin. (4) lit. a) de mai sus. Modelul de ghid
cuprinde 9 capitole / sectiuni: principii directoare, cadrul legal, scop/obiective, aplicabilitate,
definitii, roluri si responsabilitati, procedura de plangere/sesizare si de solutionare, sanctiuni
si monitorizare si evaluare.

Se poate observa ca acest ghid se suprapune cu dispozitiile Regulamentului intern din Codul
muncii. Astfel, potrivit art. 242 din Codul muncii, “Regulamentul intern cuprinde cel putin
urmdtoarele categorii de dispozitii: (...) b) reguli privind respectarea principiului nediscrimindrii
si al inlaturdrii oricarei forme de incélcare a demnitatii; ¢) drepturile si obligatiile angajatorului
si ale salariatilor; d) procedura de solutionare pe cale amiabila a conflictelor individuale de
muncd, a cererilor sau a reclamatiilor individuale ale salariatilor; e) reguli concrete privind
disciplina muncii in unitate; f) abaterile disciplinare si sanctiunile aplicabile; g) reguli
referitoare la procedura disciplinara;”.

Prin urmare, in loc ca Guvernul sa ofere exemple de dispozitii care sa fie incluse in
Regulamentul intern, propune elaborarea unui ghid paralel cu Regulamentul intern, cu o
procedura distincta. Mai trebuie precizat ca sectiunea referitoare la roluri si responsabilitati
ar trebui inclusa in regulamentul de organizare si functionare, aprobat in temeiul art. 40 alin.
(1) lit. @) din Codul muncii.

Metodologia a mai fost criticatd si din zona mediului universitar, fiind aratate incoerente
terminologice grave, cum ar fi. desemnarea persoanei responsabile prin act administrativ,
desi angajatorii privati nu pot emite acte administrative, mentionarea “fazei hartuirii”,
incoerente privind pastrarea confidentialitatii, necorelarea cu procedura disciplinara
(Dimitriu, n.d.).

3.2.3 Codul penal

Codul penal contine numeroase dispozitii prin care este sanctionata hartuirea si violenta,
inclusiv in raporturile de munca.

Spre exemplu:

e Articolul 193 alin. (1) - “Lovirea sau orice acte de violenta cauzatoare de suferinte
fizice se pedepsesc cu inchisoare de la 3 luni la 2 ani sau cu amenda”,
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e Articolul 208 - “(7) Fapta celui care, in mod repetat, urmareste, fara drept sau fard un
interes legitim, o persoana ori ii supravegheaza locuinta, locul de munca sau alte locuri
frecventate de catre aceasta, cauzdndu-i astfel o stare de temere, se pedepseste cu
inchisoare de la 3 la 6 luni sau cu amenda. (2) Efectuarea de apeluri telefonice sau
comunicari prin mijloace de transmitere la distantd, care, prin frecventa sau continut, ii
cauzeazd o temere unei persoane, se pedepseste cu inchisoare de la o luna la 3 luni
sau cu amenda, dacd fapta nu constituie o infractiune mai grava”;

e Articolul 223 alin. (1) - “Pretinderea in mod repetat de favoruri de naturd sexuala in
cadrul unei relatii de munca sau al unei relatii similare, daca prin aceasta victima a fost
intimidata sau pusa intr-o situatie umilitoare, se pedepseste cu inchisoare de la 3 luni
la un an sau cu amenda”;

e Articolul 296 - “(7) Intrebuintarea de expresii jignitoare fatd de o persoana de catre cel
aflat in exercitarea atributiilor de serviciu se pedepseste cu inchisoare de la o lund la 6
luni sau cu amenda. (2) Amenintarea ori lovirea sau alte violente savarsite in conditiile
alin. (1) se sanctioneaza cu pedeapsa previzuta de lege pentru acea infractiune, ale
carei limite speciale se majoreaza cu o treime”.

e Articolul 299 - “(1) Fapta functionarului public care, in scopul de a indeplini, a nu
indeplini, a urgenta ori a intarzia indeplinirea unui act privitor la indatoririle sale de
serviciu sau in scopul de a face un act contrar acestor indatoriri, pretinde ori obtine
favoruri de natura sexuald de la o persoana interesata direct sau indirect de efectele
acelui act de serviciu se pedepseste cu inchisoarea de la 6 luni la 3 ani si interzicerea
exercitarii dreptului de a ocupa o functie publicd sau de a exercita profesia ori
activitatea in executarea cdreia a savarsit fapta. (2) Pretinderea sau obtinerea de
favoruri de natura sexuald de catre un functionar public care se prevaleaza sau profitd
de o situatie de autoritate ori de superioritate asupra victimei, ce decurge din functia
detinuta, se pedepseste cu inchisoare de la 3 luni la 2 ani sau cu amenda si
interzicerea exercitarii dreptului de a ocupa o functie publica sau de a exercita profesia
sau activitatea in executarea careia a sadvarsit fapta”.

e Articolul 369 - “Incitarea publicului, prin orice mijloace, la violentd, urd sau discriminare
impotriva unei categorii de persoane sau impotriva unei persoane pe motiv ca face
parte dintr-o anumitad categorie de persoane definita pe criterii de rasd, nationalitate,
etnie, limba, religie, gen, orientare sexuald, opinie ori apartenenta politica, avere, origine
sociald, varsta, dizabilitate, boala cronica necontagioasd sau infectie HIV/SIDA se
pedepseste cu inchisoare de la 6 luni la 3 ani sau cu amenda”.

Trebuie precizat ca art. 296 se aplica pentru orice persoana care se afla intr-un raport de
munca, indiferent daca angajatorul este sau nu o institutie sau autoritate publica, iar
dispozitiile art. 299 se aplica si in mediul privat, in temeiul art. 308 din Codul penal.
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3.2.4 Violenta domestica

Legea pentru prevenirea si combaterea violentei domestice prevede mai multe dispozitii
referitoare la locurile de munca, prin care victimele violentei domestice sunt protejate
impotriva agresorilor care le-ar urmari la locul de munca.

Violenta domestica se refera la “orice inactiune sau actiune intentionata de violenta fizica,
sexuala, psihologicd, economicd, sociala, spirituala sau cibernetica, care se produce in mediul
familial sau domestic ori intre soti sau fosti soti, precum si intre actuali sau fosti parteneri,
indiferent daca agresorul locuieste sau a locuit impreund cu victima” (art. 3).

Astfel, art. 4 alin. (1) stabileste ca violenta poate fi, printre altele:

psihologica atunci cand implicd “impunerea vointei sau a controlului personal,
provocarea de stari de tensiune si de suferintd psihica in orice mod si prin orice
mijloace, prin amenintare verbald sau in orice alta modalitate, santaj, violenta
demonstrativa asupra obiectelor si animalelor, afisare ostentativa a armelor, neglijare,
controlul vietii personale, acte de gelozie, constrangerile de orice fel, urmarirea fara
drept, supravegherea locuintei, a locului de muncd sau a altor locuri frecventate de
victima, efectuarea de apeluri telefonice sau alte tipuri de comunicari prin mijloace de
transmitere la distanta, care prin frecventd, continut sau momentul in care sunt emise
creeaza temere, precum si alte actiuni cu efect similar” [art. 4 alin. (1) lit. b)];

sexuala - “agresiune sexuala, impunere de acte degradante, hartuire, intimidare,
manipulare, brutalitate in vederea intretinerii unor relatii sexuale fortate, viol conjugal”
[art. 4 alin. (1) lit. d)];

economica - “interzicerea activitatii profesionale, privare de mijloace economice,
inclusiv lipsire de mijloace de existenta primara, cum ar fi hrana, medicamente, obiecte
de primd necesitate, actiunea de sustragere intentionata a bunurilor persoanei,
interzicerea dreptului de a poseda, folosi si dispune de bunurile comune, control
inechitabil asupra bunurilor si resurselor comune, refuzul de a sustine familia,
impunerea de munci grele si nocive in detrimentul sanatatii, inclusiv unui membru de
familie minor, precum si alte actiuni cu efect similar” [art. 4 alin. (1) lit. )] si

sociala - “impunerea izolarii persoanei de familie, de comunitate si de prieteni,
interzicerea frecventdrii institutiei de invatamant sau a locului de muncs,
interzicerea/limitarea realizarii profesionale, impunerea izolarii, inclusiv in locuinta
comund, privarea de acces in spatiul de locuit, deposedarea de acte de identitate,
privare intentionata de acces la informatie, precum si alte actiuni cu efect similar” [art.
4 alin. (1) lit. f)];

cibernetica - “hartuire online, mesaje online instigatoare la ura pe baza de gen, urmarire
online, amenintari online, publicarea nonconsensuala de informatii si continut grafic
intim, accesul ilegal de interceptare a comunicatiilor si datelor private si orice alta
forma de utilizare abuziva a tehnologiei informatiei si a comunicatiilor prin intermediul
calculatoarelor, telefoanelor mobile inteligente sau altor dispozitive similare care
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folosesc telecomunicatiile sau se pot conecta la internet si pot transmite si utiliza
platformele sociale sau de e-mail, cu scopul de a face de rusine, umili, speria,
ameninta, reduce la tacere victima” [art. 4 alin. (1) lit. h)].

Legea reglementeaza la art. 20 existenta unor centre de recuperare pentru victimele violentei
domestice care au ca atributii, printre altele, insertia profesionala a victimelor violentei
domestice, precum si reabilitarea si reinsertia sociala a acestora.

De asemenea, printre remedii, legea reglementeaza la art. 31 si ordinul provizoriu de
protectie, care se dispune pe o perioada de 5 zile. Prin acest ordin se poate dispune
“obligarea agresorului la pastrarea unei distante minime determinate fata de victima, fata de
membrii familiei acesteia, astfel cum sunt definiti potrivit prevederilor art. 5, ori fatd de
resedinta, locul de muncd sau unitatea de invatdmant a persoanei protejate”. in sens similar,
art. 38 reglementeaza aceeasi obligatie pentru ordinul de protectie.

3.2.5 Legea privind ordinul de protectie

Legea privind ordinul de protectie a fost adoptata recent, in 2024, si vizeaza extinderea
aplicarii ordinului de protectie si inafara cazurilor de violentd domestica.

Acesta se aplica pentru cazurile de violenta, definite dupa cum urmeaza:
“a) orice lovire sau act de violenta cauzator de suferinte fizice;
b) orice act de violenta de natura sexualg;

c) amenintarea unei persoane cu savarsirea unei infractiuni sau a unei fapte
pagubitoare ilicite indreptate impotriva sa ori a altei persoane, dacad este de naturd sa ii
produca o stare de temere;

d) fapta repetata de urmdrire a unei persoane, fara drept sau fara un interes legitim, ori
de supraveghere a locuintei, a locului de munca sau a altor locuri frecventate de catre aceasta
ori efectuarea de apeluri telefonice sau a altor tipuri de comunicari prin mijloace de
transmitere la distanta care, prin frecventa, continut sau momentul in care sunt emise, creeaza
temere, precum si alte actiuni cu efect similar;

e) orice act de hartuire online, mesaje online instigatoare la urd, urmdrire online,
amenintari online, publicarea neconsensuald de informatii si continut grafic intim, accesul
ilegal la comunicatii si date private si orice altda forma de utilizare abuzivd a tehnologiei
informatiei si a comunicatiilor cu scopul de a umili, speria, reduce la tacere victima;

f) incercarea de a determina sau determinarea unei persoane prin corupere, prin
constrangere ori prin alta fapta cu efect vadit intimidant sd nu sesizeze organele de urmdrire
penald, sa nu dea declaratii, sa Tsi retraga declaratiile, sa dea declaratii mincinoase ori sd nu
prezinte probe intr-o cauzd penald, civila sau in orice alta procedura judiciara;

g) orice alte acte de violentd fizicd sau psihica ce pun in pericol viata, integritatea fizicd
sau psihica ori libertatea unei persoane.”
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Dupa cum se poate observa, acesta se aplica si cazurilor de violentd, in sens strict, cat si
cazurilor de hartuire.

Avand in vedere ca Legea privind ordinul de protectie nu se refera la violenta domestica, care
este acoperitd de Legea pentru prevenirea si combaterea violentei domestice, aceasta se
poate aplica si in cazul colegilor de munca, in cazul in care exista fapte de violenta sau
hartuire intre acestia.

Prin ordinul de protectie se poate dispune “obligarea agresorului la pastrarea unei distante
minime determinate fata de victima, fatd de memobrii familiei acesteia ori fata de resedinta,
locul de munca sau unitatea de invatdmant a persoanei protejate” (art. 5 si art. 12).

In acest caz, devine o provocare pentru angajatori implementarea acestui ordin de protectie,
in cazul in care victima si agresorul sunt colegi, iar aceasta situatie nu a fost adusa la
cunostinta angajatorului in vederea cercetarii abaterii disciplinare si pentru luarea unei
masuri disciplinare.

3.2.6 Codul civil

Codul civil contine dispozitii cu caracter general aplicabile in cazurile de violenta si hartuire.
Spre exemplu, art. 72 stabileste ca “(7) Orice persoand are dreptul la respectarea demnitétii
sale. (2) Este interzisa orice atingere adusd onoarei si reputatiei unei persoane, fard
consimtamantul acesteia ori fard respectarea limitelor prevazute la art. 75" iar art. 252
stabileste ca “Orice persoana fizica are dreptul la ocrotirea valorilor intrinseci fiintei umane,
cum sunt viata, sdndtatea, integritatea fizica si psihicd, demnitatea, intimitatea vietii private,
libertatea de constiinta, creatia stiintifica, artistica, literard sau tehnica”.

Potrivit art. 253, persoana are urmatoarele remedii judiciare:
“a) interzicerea savarsirii faptei ilicite, daca aceasta este iminents;
b) incetarea incélcarii si interzicerea pentru viitor, dacd aceasta dureaza inca;

c) constatarea caracterului ilicit al faptei sdvérsite, dacd tulburarea pe care a produs-o
subzista”.

De asemenea, art. 255 reglementeaza si posibilitatea unor masuri provizorii: “a) interzicerea
incalcdrii sau incetarea ei provizorie; b) luarea madsurilor necesare pentru a asigura
conservarea probelor”.

In ceea ce priveste violenta, dincolo de raspunderea civila delictuali care permite acordarea
unor despagubiri, un act juridic incheiat ca urmare exercitarii violentei este anulabil.

Potrivit art. 1216,

“(1) Poate cere anularea contractului partea care a contractat sub imperiul unei temeri
justificate induse, fara drept, de cealalta parte sau de un tert.
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(2) Exista violentd cand temerea insuflata este de asa naturd incat partea amenintata
putea sa creada, dupa imprejurari, cd, in lipsa consimtamantului sau, viata, persoana, onoarea
sau bunurile sale ar fi expuse unui pericol grav si iminent.

(3) Violenta poate atrage anularea contractului si atunci cand este indreptata impotriva
unei persoane apropiate, precum sotul, sotia, ascendentii ori descendentii partii al cdrei
consimtamant a fost viciat.

(4) In toate cazurile, existenta violentei se apreciaza tindnd seama de vérsta, starea
sociald, sandtatea si caracterul celui asupra caruia s-a exercitat violenta, precum si de orice
alta imprejurare ce a putut influenta starea acestuia la momentul incheierii contractului.”

3.2.7 Codul administrativ

Partea a VlI-a din Codul administrativ cuprinde “Statutul functionarilor publici, prevederi
aplicabile personalului contractual din administratia publica si evidenta personalului platit din
fonduri publice”.

Potrivit art. 367, “Dispozitiile prezentei parti se completeaza cu prevederile legislatiei muncii,
precum si cu reglementarile de drept comun civile, administrative sau penale, dupa caz”.
Astfel, in lipsa unor dispozitii speciale referitoare la functionarii publici si personalul angajat
cu contract individual de munca din autoritatile si institutiile publice, se aplica dispozitiile
legislatiei muncii si legislatia civila si administrativa relevantd, adica inclusiv dispozitiile
referitoare la combatere discriminarii si egalitatea de sanse intre barbati si femei.

De asemenea, potrivit art. 427, “Autoritatea sau institutia publicd este obligatd sa asigure
protectia functionarului public impotriva amenintarilor, violentelor, faptelor de ultraj carora le-ar
putea fi victimd in exercitarea functiei publice sau in legaturd cu aceasta. Pentru garantarea
acestui drept, autoritatea sau institutia publica va solicita sprijinul organelor abilitate, potrivit
legii”. Protectia impotriva ultrajului se realizeaza, in principal, prin intermediul Codului penal.

In fine, potrivit art. 449, alin. (5) lit. g), “Inaltii functionari publici si functionarii publici de
conducere au obligatia sa asigure egalitatea de sanse si tratament cu privire la dezvoltarea
carierei personalului din subordine, in conditiile legislatiei specifice aplicabile fiecarei categorii
de personal. In acest sens, acestia au obligatia: (...) sd excludd orice formd de discriminare si
de hartuire, de orice natura si in orice situatie, cu privire la personalul din subordine”.

In ceea ce priveste prevenirea si combaterea faptelor de hartuire, art. 451-457
reglementeaza consilierea etica a functionarilor publici si asigurarea informarii si a raportarii
cu privire la normele de conduita.

3.2.8 Legea internshipului

Legea internshipului reprezintda un transplant legislativ care poate genera foarte multe
probleme in practica si are o aplicabilitate redusa. Potrivit art. 5 alin. (5) din aceasta lege,
“Incheierea unui contract de internship in scopul de a evita incheierea unui contract individual
de munca pentru efectuarea activitatii respective este interzisd, sub sanctiunea nulitatii
absolute”.
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Astfel, in situatia in care suntem in prezenta unor elevi, studenti sau proaspat absolventi, nu
se poate aplica aceasta lege, fiind obligatorie incheierea unui contract individual de munca
potrivit urmatoarelor legi: (i) Legea nr. 279/2005 privind ucenicia la locul de muncs; (ii) Legea
nr. 258/2007 privind practica elevilor si studentilor si (i) Legea nr. 335/2013 privind
efectuarea stagiului pentru absolventii de invatamant superior.

Trebuie precizat ca, potrivit art. 14, internilor le este aplicabil regulamentul intern al
angajatorului, chiar daca raportul acestora nu este un raport de munca. De asemenesg,
acestia trebuie sa respecte si normele de securitate si sanatate in munca, iar angajatorul are
obligatia sa asigure indeplinirea acestor conditii, conform art. 16. Astfel, si pentru acestia se
asigura, in mod indirect, o protectie asupra faptelor de hartuire si violenta in munca.

3.2.9 Legea voluntariatului

Legea voluntariatului nu reglementeaza in cuprinsul sdu aspecte referitoare la hartuirea si
violenta in munca. De asemenea, din continutul legii nu rezulta daca prin contractul de
voluntariat se naste un raport juridic de munca sau un raport civil.

Astfel, in cuprinsul legii voluntariatului sunt numeroase referinte la dreptul muncii si
aplicarea sa, respectiv art. 3 lit. ) - “capacitate de munca”, art. 10 alin. (1) - “contract
individual de munca”, art. 11 alin. (9) - “respectarea prevederilor legale in domeniul securitatii
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si sdndatatii in muncd”, art. 15 alin. (1) lit. a) - “cu respectarea conditiilor legale privind
securitatea si sdnatatea in munca”, art. 23" alin. (2) - “Constatarea contraventiilor si aplicarea
sanctiunilor se realizeaza de cdtre inspectorii de munca”. Cu toate acestea, art. 18 si art. 22
fac trimitere la completarea cu Codul civil sau la competenta instantelor civile. Prin urmare,
contractul de voluntariat are o reglementare sui generis, imprumutand atat aspecte din Codul

muncii, cat si aspecte din Codul civil, fara a fi o specie a contractului individual de munca.

Cu toate acestea, dispozitiile art. 9 alin. (3) lit. c) mentioneazad necesitatea unei instruiri
initiale referitoare la “regulamentele interne care reglementeaza implicarea voluntarului®, desi
dispozitiile regulamentului intern din Codul muncii se aplica salariatilor, nu voluntarilor.
Aceeasi problema apare si la art. 11 alin. (10) care face referire la obligatia
organizatiei-gazda “sa tind evidenta voluntarilor, a duratei si a tipului activitatilor desfasurate
si evaludrii voluntarilor, pe baza criteriilor stabilite in requlamentul intern”. De asemenea, art.
13 alin. (2) stabileste cd “Raspunderea voluntarului in astfel de situatii se angajeaza potrivit
regulilor stabilite in legislatia in vigoare si in reqgulamentele interne ale organizatiei-gazda”.

Prin urmare, protectia voluntarilor impotriva hartuirii si violentei in munca se realizeaza in
mod indirect, prin asigurarea unui nivel de tratament egal cu ceilalti salariati, prin intermediul
regulamentului intern si prin dispozitiile referitoare la securitate si sanatate in munca.

3.2.10 Legea protectiei victimelor infractiunilor
Legea protectiei victimelor infractiunilor asigurda cateva masuri de sprijin victimelor

infractiunilor, deci este aplicabila si violentei si hartuirii in munca atunci cand faptele
reprezinta infractiuni.
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Potrivit art. 3% sunt descrise 6 etape:
“a) identificarea: constatarea calitatii de victima a infractiunilor, in sensul prezentei legi;

b) referirea - indrumarea victimei cdatre Serviciul pentru Sprijinirea Victimelor
Infractiunilor, respectiv compartimentele si furnizorii de servicii sociale prevazuti la art. 3*1;

¢) informarea initiald - aducerea la cunostinta victimei a informatiilor generale privind
drepturile pe care le are si serviciile de care poate beneficia;

d) evaluarea situatiei victimei de cdatre Serviciul pentru Sprijinirea Victimelor
Infractiunilor, respectiv.compartimentele si furnizorii de servicii sociale prevazuti la art. 31
pentru a se determina care sunt masurile de sprijin si protectie de care aceasta poate
beneficia;

e) acordarea serviciilor de sprijin si protectie;
f) monitorizarea si evaluarea serviciilor de sprijin si protectie.”
Cu privire la serviciile de sprijin si protectie, potrivit art. 7 alin. (4),

“Serviciile de sprijin si protectie acordate att victimelor infractiunilor, cat si membrilor
familiei acestora pot fi:

a) informare privind drepturile victimei;

b) consiliere psihologica, consiliere cu privire la riscurile de victimizare secundara si
repetata sau de intimidare si razbunare;

c) consiliere privind aspectele financiare si practice subsecvente infractiunii;
d) servicii de insertie/reinsertie sociald;
e) sprijin emotional si social in scopul reintegrarii sociale;

f) informatii si consiliere cu privire la rolul victimei in cadrul procedurilor penale,
inclusiv pregatirea pentru participarea la proces. Aceste servicii de informatii si consiliere nu
includ asistenta juridica gratuitd a victimelor unor infractiuni prevazuta la art. 14-20 ori
asistenta juridicd a persoanei vatamate prevazuta in Legea nr. 135/2010 privind Codul de
procedura penala, cu modificarile si completarile ulterioare;

g) indrumarea victimei cétre alte servicii specializate, atunci cdnd este cazul: servicii
sociale, serviciile medicale, servicii de ocupare, de educatie sau alte servicii de interes general
acordate in conditiile legii."

Pentru anumite tipuri de infractiuni, in special cele de violenta grava, legea instituie si dreptul
la asistenta juridica gratuitd. Potrivit art. 14 alin. (1), “Asistenta juridica gratuita se acordd, la
cerere, urmatoarelor categorii de victime: a) persoanele asupra cdrora a fost savérsita o
tentativd la infractiunile de omor, omor calificat, prevazute la art. 188 si 189 din Codul penal, o
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infractiune de vatamare corporald, prevazutd la art. 194 din Codul penal, o infractiune
intentionatd care a avut ca urmare vatamarea corporald a victimei, o infractiune de viol,
agresiune sexuald, act sexual cu un minor, coruperea sexuald a minorilor, prevazute la art.
218-221 din Codul penal; b) sotul, copiii si persoanele aflate in intretinerea persoanelor
decedate prin savarsirea infractiunilor de omor, omor calificat, prevazute la art. 188 si 189 din
Codul penal, precum si a infractiunilor intentionate care au avut ca urmare moartea
persoanei.”

Trebuie remarcat ca aceastad asistenta juridica gratuita se acorda numai daca victima a
sesizat organele judiciare in termen de 60 de zile de la momentul savarsirii infractiunii sau
luarii la cunostinta despre savarsirea acesteia, astfel cum rezulta din art. 16.

in mod similar, legea stabileste dreptul victimelor si la compensatii financiare. Astfel, art. 21
alin. (1) stabileste ca

“(1) Compensatia financiard se acordd, la cerere, in conditiile prezentului capitol,
urmdtoarelor categorii de victime:

a) persoanele asupra cdrora a fost savarsita o tentativda la infractiunile de omor si omor
calificat, prevazute la art. 188 si 189 din Codul penal, o infractiune de vatdmare corporalg,
prevazuta la art. 194 din Codul penal, o infractiune intentionata care a avut ca urmare
vatdmarea corporala a victimei, o infractiune de viol, act sexual cu un minor si agresiune
sexuald, prevazute la art. 218-220 din Codul penal, o infractiune de trafic de persoane si trafic
de minori, prevazute la art. 210 si 211 din Codul penal, o infractiune de terorism, precum si
orice altd infractiune intentionata comisa cu violenta;

b) sotul, copiii si persoanele aflate in intretinerea persoanelor decedate prin savarsirea
infractiunilor prevazute la alin. (1)

Se poate observa ca dreptul la compensatii financiare se acorda, in final, tuturor victimelor
care au fost victime ale unor infractiuni comise cu violenta. Exista totusi si anumite exceptii
cand aceste compensatii nu se acorda, date fiind circumstante obiective sau subiecte
referitoare la conduita victimei.

Si in acest caz, pentru a beneficia de compensatii, victima trebuie sa formuleze plangere in
termen de 60 de zile de la data savarsirii faptei sau de la momentul la care a luat la
cunostinta fata de savarsirea acesteia, conform art. 23. Cu toate acestea, legea mai impune
si alte conditii referitoare la formularea cererii, precum si situatii substantiale in care se
acorda aceste compensatii, in functie daca faptuitorul este cunoscut sau necunoscut.

Compensatiile financiare se acorda, dupd caz, pentru urmatoarele tipuri de cheltuieli:
cheltuielile de spitalizare si alte categorii de cheltuieli medicale suportate de victima,
prejudicile materiale rezultate din distrugerea, degradarea sau aducerea in stare de
neintrebuintare a bunurilor victimei ori din deposedarea acesteia prin savarsirea infractiunii,
castigurile de care victima este lipsita de pe urma savarsirii infractiunii, cheltuielile de
inmormantare, intretinerea de care victima este lipsita din cauza savarsirii infractiunii.

25



Analiza juridicd — Implementarea Conventiei OIM 190/2019 referitoare la violenta si hartuirea in lumea muncii in Roménia

In cazul in care victima este intr-o situatie financiara precard, aceasta poate solicita un avans
in compensatiile financiare, in limita unei sume echivalente cu 10 salarii de baza minime
brute pe tara stabilite pentru anul in care victima a solicitat avansul, astfel cum rezulta din

art. 30.
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4. Conventia Organizatiei Internationale a Muncii nr. 190/2019

In capitolul 4 al prezentei analize vom prezenta contextul adoptérii Conventiei OIM 190/2019,
precum si pilonii principali ai acesteia.

4.1 Contextul adoptarii Conventiei OIM 190/2019

Conventia privind Eliminarea Violentei si Hartuirii din Lumea Muncii nr. 190 (International
Labour Organization 2019), impreund cu Recomandarea 206 care o completeaza
(International Labour Organization 2019), a fost adoptata la Geneva, pe 21 iunie 2019, in
cadrul celei de-a 108-a sesiuni a Conferintei Internationale a Muncii, de catre o majoritate a
celor 187 de state membre ale OIM (International Labour Organization 2019). Aceasta
reprezinta vocea comuna a guvernelor, angajatorilor si lucratorilor, impunand un set de
standarde minime care definesc violenta si hartuirea in lumea muncii intr-un mod coerent si
stabilesc un cadru comun pentru prevenirea, abordarea si eliminarea acestora, asigurand
astfel ca fiecare lucrator este tratat cu respect si demnitate.

Romania s-a numarat printre statele membre care au votat in favoarea adoptarii ambelor
documente (International Labour Organization 2019), insd ratificarea Conventiei a fost
realizata cinci ani mai tarziu, prin Legea nr. 69/2024.

Din punct de vedere juridic, Conventia OIM 190/2019 este un instrument international
obligatoriu care stabileste principiile fundamentale privind prevenirea si combaterea
violentei si hartuirii in lumea muncii. In timp ce, Recomandarea 206 ofera prevederi
suplimentare privind modul de aplicare a Conventiei, insa nu are caracter obligatoriu.

Potrivit art. 11 din Constitutie,

“(1) Statul romén se obliga sa indeplineasca intocmai si cu buna-credinta obligatiile
ce-i revin din tratatele la care este parte.

(2) Tratatele ratificate de Parlament, potrivit legii, fac parte din dreptul intern.”

Astfel, odata ratificata, dispozitille sale devin parte a dreptului intern. Mai sunt relevante si
dispozitiile art. 20 din Constitutie avand in vedere ca dispozitile Conventiei au aplicare in
vederea protejarii unor drepturi fundamentale:

“(1) Dispozitiile constitutionale privind drepturile si libertdtile cetatenilor vor fi
interpretate si aplicate in concordantd cu Declaratia Universald a Drepturilor Omului, cu
pactele si cu celelalte tratate la care Romania este parte.

(2) Daca exista neconcordante intre pactele si tratatele privitoare la drepturile
fundamentale ale omului, la care Roménia este parte, si legile interne, au prioritate
reglementdrile internationale, cu exceptia cazului in care Constitutia sau legile interne contin
dispozitii mai favorabile.”

Prin urmare, simpla ratificare a Conventiei OIM este suficientd, intr-o prima etapa, sa asigure
o protectie juridica cu privire la violenta si hartuirea in munca.
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4.2 Pilonii Conventiei OIM 190/2019

Conventia OIM 190/2019 se bazeaza pe o serie de piloni care reprezinta elementele
fundamentale si principiile de baza ale acesteia. Acesti piloni constituie aspectele esentiale
ce formeaza structura principala si directiva Conventiei, asigurand atingerea obiectivelor
sale privind eliminarea violentei si hartuirii in lumea muncii.

4.2.1 Conceptele de violenta si hartuire in lumea muncii

Conventia OIM 190/2019 defineste violenta si hartuirea ca fiind ,0 serie de comportamente
si practici inacceptabile sau amenintari ale acestora, indiferent dacd au loc in mod izolat sau
repetat, care au scopul de a genera, genereaza sau pot genera un prejudiciu fizic, psihologic,
sexual sau economic” [Art. 1 pct. 1(a)].

Violenta si hartuirea sunt doua notiuni interconectate si adesea suprapuse. Acestea apar
frecvent pe un continuum, unde comportamentele care incep ca hartuire pot escalada in
violenta mai evidenta. Prin definirea lor comuna, conventia recunoaste spectrul larg de
comportamente abuzive care pot aparea in lumea muncii. Conventia insa expliciteaza faptul
ca statele pot opta pentru o definitie individuala sau comuna, in functie de sistemul de drept
national, atata timp cat respecta si includ toate aspectele din cele doud notiuni (Art. 1 pct.
2).

Comportamente si practici inacceptabile sau amenintari cu astfel de comportamente si
practici. Definitia clarifica faptul ca violenta si hartuirea acopera o mare varietate de
comportamente, fie cd acestea apar individual sau impreuna (de exemplu, deseori cei care
se confruntad cu avansuri sexuale pot intampina si hartuire morala prin intimidare, amenintari
etc.), si fie ca raman la fel sau devin mai grave (ex. de la comentarii cu tenta sexuala la
avansuri sexuale).

Unice sau repetate. Definitia clarifica natura inacceptabila a oricarui comportament de
hartuire, fie ca este unic sau repetat. Eliminarea cerintei unui minim de timp extinde protectia
asupra lucratorilor care, de exemplu, pot fi hartuiti in etapa de recrutare, unde
comportamentul hartuitor ar putea sa apara o singura data.

Care au ca scop, au ca rezultat sau e probabil sa aiba ca rezultat. Definitia nu mentioneaza
intentia agresorului ca element constitutiv, ci adopta o abordare centrata pe victima,
evidentiind inacceptabilitatea comportamentelor si practicilor, precum si efectele acestora
asupra victimei. Prin aceasta, se recunoaste si faptul ca hartuirea si violenta pot avea loc in
plan vertical, orizontal, dar si din partea unor terte persoane (International Labour
Organisation 2021, 10), mai ales avand in vedere si dispozitiile art. 4.

Prejudiciu fizic, psihologic, sexual sau economic. Pe langa prejudiciul fizic, psihologic si cel
sexual, definitia recunoaste si prejudiciul economic cauzat de astfel de comportamente.
Prejudiciul economic poate include pierderi de venituri, daune materiale si restrictii in
accesul la resurse financiare, educatie sau piata muncii, precum si limitarea capacitatii unei
persoane de a ramane sau avansa in cariera.
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De asemenea, Conventia defineste in mod explicit violenta si hartuirea de gen ca ,violenta si
hartuirea indreptate impotriva persoanelor din cauza sexului sau a genului lor sau care
afecteaza in mod disproportionat persoanele de un anumit sex sau gen, inclusiv hartuirea
sexuald” [Art. 1 pct. 1 lit. (b)]. Dupa cum se poate observa, definitia nu face referire explicita
la femei si fete, desi acestea sunt cel mai adesea afectate de violenta si hartuire de gen.
Astfel, recunoaste faptul ca si alte persoane, cum ar fi cele din minoritatile sexuale, pot fi

afectate de aceste comportamente inacceptabile.

Definitia lucratorilor. Conventia OIM 190/2019 propune un domeniu de protectie extins,
depasind categoriile de ,angajati” sau ,salariati” deseori definite de legislatia nationala ale
statelor membre, asigurand protectia tuturor lucratorilor si persoanelor active in lumea
muncii, indiferent de statutul lor contractual, atat in economia formala, cat si in cea
informal3, fie in sectorul privat sau in cel public. Conventia, la art. 2, ofera si cateva exemple:
persoane aflate in etapa de formare, precum stagiari sau ucenici, lucratori a caror contract
de munca a fost incheiat, voluntari, persoane aflate in cautare de munca si aplicanti, sau
persoane care oferd servicii neformalizate contractual, cum ar fi lucratori casnici
(International Labour Organisation 2021, 17).

Articolul 2 din Conventia OIM 190/2019 stabileste domeniul de aplicare astfel:

“1. Prezenta conventie protejeaza lucratorii si alte persoane din lumea muncii, inclusiv
angajatii, astfel cum sunt definiti de legislatia si practica nationala, precum si persoanele care
lucreaza, indiferent de statutul lor contractual, persoanele aflate in perioada de formare,
inclusiv stagiarii si ucenicii, lucratorii cdrora le-a incetat raportul de munca, voluntarii,
persoanele aflate in cdutarea unui loc de munca si persoanele care au depus cereri pentru
ocuparea unui loc de muncd, precum si persoanele care exercitd autoritatea, indatoririle sau
responsabilitatile unui angajator.

2. Prezenta conventie se aplica tuturor sectoarelor, fie ele private sau publice, atat in
economia formala, cat si in cea informala, in zonele urbane, precum si in zonele rurale.”

Conventia extinde protectia la o gama larga de persoane din lumea muncii, inclusiv pe cei
fara statut contractual traditional, promovand principiul abordarii incluzive. Acesta include
orice aranjamente de muncg, incluzand: persoane aflate in etapele premergatoare angajarii,
angajati cu diverse tipuri de contracte, persoane aflate in formare, persoane care ofera
servicii voluntar, persoane aflate post-angajare, lucratori in economie informala si
nereglementata si persoane care exercita autoritatea unui angajator. Conventia recunoaste
particularitatile si vulnerabilitatile fiecarei persoane sau grup, in functie de sectoarele,
ocupatiile si tipurile de aranjamente de munca (International Labour Organisation 2021, 19).
Astfel, asigurd un cadru legal menit sa protejeze demnitatea si integritatea tuturor
lucratorilor impotriva violentei si hartuirii, indiferent de contextul profesional.

Conventia se concentreaza pe lucratorii expusi la un risc crescut de violenta si hartuire in
lumea muncii din cauza unor straturi de vulnerabilitate, fie ele individuale, sociale, legale sau
structurale. Articolul 6 recunoaste riscul pe care discriminare intersectionald si multipla o
poate avea in lumea muncii si sugereaza “dreptul la egalitate si nediscriminare la angajare si
ocuparea unui loc de munca, inclusiv pentru lucratorii femei, precum si pentru lucratorii si alte
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persoane care apartin unuia sau mai multor grupuri vulnerabile sau unor grupuri aflate in
situatii vulnerabile care sunt afectate in mod disproportionat de violenta si hartuire in lumea
muncii”.

Definitia privind lumea muncii. Un aspect important al Conventiei OIM 190/2019 este
definirea spatiului in care poate avea loc violenta si hartuirea. Conventia nu foloseste

termenul de ,loc de muncad” in mod explicit pentru a putea recunoaste spatiile conexe in care
pot avea loc astfel de situatii.

Articolul 3 din Conventia OIM 190/2019 defineste urmatoarele spatii:

“(a) la locul de munca, inclusiv in spatiile publice si private atunci cdnd acestea
constituie un loc de munca;

(b) in locurile in care lucratorul este platit, se odihneste sau manancd sau foloseste
grupurile sanitare, instalatiile pentru spalare si vestiarele;

(c) in timpul deplasarilor, célatoriilor, instruirii, evenimentelor sau activitatilor sociale in
interes de serviciu;

(d) prin intermediul comunicarilor legate de muncd, inclusiv cele efectuate prin
tehnologia informatiei si comunicatiilor;

(e) in spatiile de cazare puse la dispozitie de angajator; si
(f) pe durata deplasarii catre si dinspre locul de munca.”

Astfel, Conventia recunoaste ca violenta si hartuirea pot aparea in afara unui loc de munca
fizic traditional [Art. 3 lit. ()] si, totusi, sa fie considerate comportamente interzise legate de
munca. Prin recunoasterea spatiilor conexe, aceasta surprinde natura complexa si in
continua schimbare a muncii (ex. activitatile legate de munca desfasurate in telemunca),
incluzand noi tipuri si diverse modalitati de desfasurare a activitatilor din lumea muncii.

4.2.2 Abordarea inclusiva, integrata si sensibila la dimensiunea de gen

Avand in vedere definitia larga adoptata de Conventia OIM 190/2019, Articolul 4 pct. 2.
stabileste ca fiecare "stat membru va adopta, in conformitate cu legislatia si circumstantele
nationale si in consultare cu organizatiile patronale si sindicale reprezentative, o abordare
incluzivd, integrata si sensibila la dimensiunea de gen pentru prevenirea si eliminarea violentei
si hartuirii in lumea muncii" pentru protectia tuturor lucratorilor impotriva violentei si hartuirii
in lumea muncii, indiferent daca sunt sau nu acoperiti de legislatia nationala privind munca.

Abordarea inclusiva se refera la extinderea protectiei impotriva violentei si hartuirii la toti
lucratorii, inclusiv cei din economia formala si informala si avand in vedere nevoile specifice
ale persoanelor cu dizabilitati migrantilor si celor expusi riscului de discriminare
(International Labour Organisation 2021, 23).
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Abordarea integrata se refera la includerea prevenirii si protectiei impotriva violentei si
hartuirii in lumea muncii in cadrul legislatiei privind "munca si angajare, securitate si sdnatate
ocupationald, egalitate si non-discriminare, si, dupd caz, in dreptul penal” (Recomandarea 206,
paragraf 2) (International Labour Organisation 2021, 23), ori in contracte de munca colective
(Convetia OIM 190/2019, art. 12).

Abordarea sensibila la dimensiunea de gen se refera la combaterea cauzelor violentei si
hartuirii bazate pe gen, inclusiv ,cauzele si factorii de risc subiacenti, inclusiv stereotipurile de
gen, formele multiple si intersectionale de discriminare si relatiile inegale de putere bazate pe
diferenta de gen” (Preambulul Conventiei OIM 190/2019).

De asemenea, in preambulul Conventiei OIM 190/2019, se recunoaste impactul negativ pe
care violenta domestica il poate avea asupra lumii muncii: ,violenta domestica poate afecta
ocuparea fortei de muncd, productivitatea, sdnatatea si siguranta si ca guvernele, organizatiile
patronale si sindicale si institutiile de pe piata muncii pot contribui, ca parte a altor masuri, la
recunoasterea, oferirea unui raspuns si abordarea impactului violentei domestice”.

Astfel, Paragraful 18 din Recomandarea 206 sugereaza o serie de masuri concrete pe care
guvernele, cat si angajatorii le pot adopta pentru a atenua impactul violentei domestice
asupra lumii muncii:

18. Masurile adecvate pentru a atenua impactul violentei domestice in lumea muncii,
mentionate in articolul 10 (f) al Conventiei, ar putea include:

(a) concediu pentru victimele violentei domestice;
(b) aranjamente flexibile de munca si protectie pentru victimele violentei domestice;

(c) protectie temporard impotriva concedierii pentru victimele violentei domestice,
dupd caz, cu exceptia motivelor care nu au legaturd cu violenta domestica si consecintele
acesteia;

(d) includerea violentei domestice in evaludrile riscurilor la locul de muncg;

(e) un sistem de referire la masurile publice de atenuare a violentei domestice, acolo
unde acestea existd; si

(f) constientizarea efectelor violentei domestice.
4.2.3 Masuri eficiente de protectie si preventie

Conventia OIM 190/2019 cere statelor, prin Articolul 7, s& adopte "legi si reglementéri pentru
a defini si interzice violenta si hartuirea in lumea muncii, inclusiv violenta si hartuirea bazate
pe gen". In acelasi timp, Articolul 8 cere adoptarea unor masuri adecvate pentru a preveni
violenta si hartuirea in lumea muncii, care sa includa:

“(a) recunoasterea rolului important pe care il au autoritdtile publice in cazul
lucratorilor din economia informala;
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(b) identificarea sectoarelor sau ocupatiilor si aranjamentelor de muncéd in care
lucréatorii si alte persoane vizate sunt mai expuse la violenta si hartuire, in consultare cu
organizatiile patronale si sindicale vizate si prin alte mijloace; si

(c) luarea masurilor pentru protejarea eficienta a acestor persoane.”

in plus, Recomandarea 206 completeazd prevederile de mai sus prin referirea in mod
explicit la protectia lucratorilor migranti si a celor din economia informala:

e Paragraful 10 incurajeaza statele sa adopte "mdasuri legislative sau alte masuri
pentru a proteja lucratorii migrati, in special femeile lucratoare migrante, indiferent de
statutul lor de migratie, in tarile de origine, tranzit si destinatie, conform cazului, de
violenta si hértuirea in lumea muncii."

e Paragraful 11 cere ca "Pentru a facilita tranzitia de la economia informald la cea
formald, membrii ar trebui s& furnizeze resurse si asistentd pentru lucrétorii si
angajatorii din economia informald, precum si pentru asociatiile acestora, pentru a
preveni si aborda violenta si hartuirea in economia informala."

Responsabilitatea angajatorilor. De asemenea, articolul 9 din Conventie solicita ca statele sa
adopte legi si reglementdri care sa ceara angajatorilor sa “sa ia mdsurile adecvate
proportional cu gradul de control pe care il exercitd, pentru prevenirea violentei si hartuirii in
lumea muncii, inclusiv a violentei si hartuirii bazate pe diferenta de gen, si, in special, in
masura in care aceste actiuni pot fi puse in practica in mod rezonabil”. Printre aceste masuri
sunt prevazute:

“(a) sd adopte si sd implementeze, in consultare cu lucrdtorii si cu reprezentantii
acestora, o politica cu privire la violenta si hartuirea la locul de munca;

(b) sd ia in considerare violenta si hartuirea, precum si riscurile psihosociale asociate
acestora in gestionarea sigurantei si sanatatii la locul de munca;

(c) séa identifice pericolele si sd evalueze riscurile de producere a violentei si hartuirii,
cu participarea lucratorilor si a reprezentantilor acestora, si sa ia masuri de prevenire si control
al acestora; si

(d) sa ofere informatii si instruire lucratorilor si altor persoane vizate, in formatele
accesibile si adecvate, cu privire la pericolele si riscurile identificate de producere a violentei si
hartuirii si cu privire la masurile de preventie si protectie asociate, inclusiv cu privire la
drepturile si responsabilitatile lucratorilor si ale altor persoane vizate prin raportare la politica
la care se face referire la litera (a) din prezentul articol.”

Un aspect esential al Articolului 9 este recunoasterea riscurilor psihosociale care pot
influenta violenta si hartuirea si viceversa (e.g. persoanele care lucreaza intr-un mediu
stresant sunt mai predispuse sa fie victime ale hartuirii la locul de munca, iar cei care
experimenteaza hartuire sunt mai susceptibili sa se confrunte cu niveluri ridicate de stres)
subliniind complexitatea interactiunii dintre factorii individuali (e.g. starea de sanatate fizica
si mentald ale individului) si organizationali (e.g. cerintele jobului, claritatea rolului, relatiile
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de la locul de munc3, stilurile de leadership, mediul fizic de lucru etc.) care contribuie la
aceste fenomene (International Labour Organization 2024, 11). Conventia recomanda
implementarea unor masuri de securitate si sanatate in munca pentru prevenirea violentei si
hartuirii (Conventia OIM 190/2019, art. 12), tinand cont de cadrul international existent in
acest domeniu (Recomandarea 206, art. 6).

Astfel, prin promovarea unui cadru de securitate si sanatate la locul de munca, Conventia
faciliteaza implementarea unor actiuni preventive menite sa previna aparitia violentei si
hartuirii in mediul profesional, promovand in acelasi timp un dialog social si un angajament
colectiv pentru crearea unor medii de lucru lipsite de violenta si hartuire.

4.2.4 Masuri de aplicare a legii si de a acces la cai de atac

Articolul 10 din Conventia OIM 190/2019 prevede o serie de masuri pe care statele le-ar
putea implementa sau consolida pentru a facilita si incuraja in mod proactiv raportarea
violentei si hartuirii, precum si pentru a raspunde eficient la astfel de plangeri. Printre
masurile se regasesc:

Accesul sigur, usor, echitabil si eficient la mecanisme de raportare si mediere. Mai precis,
asigurarea accesul la mecanisme eficiente de raportare, solutionare a disputelor si protectie
pentru reclamanti si victime [art. 10 (b)]. Recomandarea 206 ofera clarificari privind solutiile
care ar trebui sa fie disponibile pentru victime, specificand:

14. Remediile mentionate in articolul 10(b) al Conventiei ar putea include:
(a) dreptul de a demisiona cu compensatie;

(b) reintegrarea in functie;

(c) compensatii adecvate pentru daune;

(d) ordine care necesitd luarea unor masuri cu forta executorie imediata pentru a
asigura incetarea anumitor comportamente sau schimbarea politicilor sau practicilor;

(e) onorarii si costuri legale conform legislatiei si practicilor nationale.

Articolul 10 lit. (e) subliniaza importanta accesului eficient la mecanisme de plangere si
solutionare a disputelor pentru victimele violentei si hartuirii de gen la locul de munc3, care
sa fie sensibile la dimensiunea de gen, sigure si eficiente, oferind in acelasi timp suport,
servicii si solutii adecvate. De asemenea, Recomandarea 206 propune madsuri concrete,
precum accesul la compensatie in caz de vatamare pentru victime, iar mecanismele de
solutionare a disputelor pentru violenta de gen ar trebui sa includa instante specializate,
procesare eficientd, asistenta juridica si informatii accesibile.

Protectia victimelor impotriva represaliilor. Articolul 10 lit. (c) si (g) subliniaza importanta
protejarii intimitatii si confidentialitatii persoanelor implicate in cazurile de violenta si
hartuire la locul de munca, oferindu-le lucratorilor dreptul de a se retrage din situatii de
munca periculoase fara a suferi consecinte negative si obligatia de a informa conducerea.
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De asemenea, autoritatile relevante, inclusiv inspectoratele de munca, trebuie sa fie
imputernicite sa ia masuri imediate pentru a aborda violenta si hartuirea la locul de muncs,
inclusiv prin emiterea de ordine pentru incetarea muncii in cazurile de pericol iminent pentru
viata, sénatatea sau siguranta lucratorului [art. 10 lit. (h)].

Servicii de suport pentru victime, inclusiv victimele violentei domestice. Pe langa accesul
la mecanisme de raportare, serviciile de suport pentru victime, inclusiv cele afectate de
violenta domestica, reprezinta o componenta esentiala a eforturilor de combatere a violentei
si hartuirii de gen in lumea muncii [art. 10 lit. (e) si (f)]. Printre masurile care ar putea fi
adoptate se numara: sprijin psihologic si medical, linii telefonice de urgenta, facilitati de
reintegrare pe piata muncii, centre de criza si unitati de politie specializate (Recomandarea
206, alin. 17).

De asemenea, Recomandarea 206 include masuri pentru a atenua impactul violentei
domestice in lumea muncii, cum ar fi: concedii speciale, aranjamente flexibile de muncs3,
protectie temporara impotriva concedierii, evaluari de risc, sisteme de referire la masuri
publice si cresterea gradului de constientizare cu privire la violenta domestica (alin. 18).

Sanctiuni. Articolul 10 lit. (d) din Conventie prevede includerea sanctiunilor. Recomandarea
206 sugereaza, de asemenea, introducerea unor servicii de consiliere sau a unor masuri
similare pentru agresori, cu scopul de a preveni recidiva si a facilita reintegrarea lor in munca
(alin. 19).

imbunatatirea monitorizarii si colectarii datelor. Articolul 10 lit. (a) din Conventie prevede
monitorizarea si aplicarea legilor privind violenta si hartuirea in lumea muncii.
Recomandarea 206 ofera clarificari in acest sens si recomanda statelor sa consolideze
mecanisme de monitorizare pentru a monitoriza si a asigura respectarea legislatiei privind
violenta si hartuirea si sa asigure mijloace eficiente de inspectie si investigare, inclusiv prin
inspectoratele de munca si alte institutii competente din domeniu. Astfel, paragrafele 20-22
cer ca:

“20. Inspectorii de munca si oficialii altor autoritati competente, dupa caz, ar trebui s
urmeze traininguri sensibile la gen in vederea identificarii si abordarii violentei si hartuirii in
lumea muncii, inclusiv a riscurilor psihosociale, violentei si hartuirii pe baza de gen si
discrimindrii impotriva anumitor grupuri de lucratori.

21. Mandatul institutiilor nationale responsabile de inspectia muncii, securitatea si
sandtatea in munca si egalitatea si nediscriminarea, inclusiv egalitatea de gen, ar trebui sa
acopere violenta si hartuirea in lumea muncii.

22. Membirii ar trebui sa depuna eforturi pentru a colecta si publica statistici privind
violenta si hartuirea in lumea muncii, descompuse pe sexe, forme de violenta si hartuire si
sector de activitate economica, inclusiv cu privire la grupurile mentionate in Articolul 6 al
Conventiei.”, referindu-se la lucratorii vulnerabili sau aflati in situatii de vulnerabilitate, precum
femei, migranti, persoane cu dizabilitati, etc.
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4.2.5 Masuri de constientizare si informare

Conventia OIM nr. 190/2019 stabileste o serie de masuri menite sa permita si sa accelereze
schimbarea socio-culturala, promovand respectul, siguranta si securitatea pentru toti
lucratorii in lumea muncii. Astfel, solicita statelor ca ,in consultare cu organizatiile patronale
si sindicale reprezentative” (art. 11), sa se asigure ca:

(a) violenta si hartuirea la locul de munca sunt abordate prin intermediul politicilor
nationale relevante, precum cele referitoare la siguranta si sanatatea in lumea muncii, egalitate
si nediscriminare si migratie;

(b) angajatorii si lucrdtorii si organizatiilor acestora, precum si autoritatile relevante
dispun de orientari, resurse, instruire sau alte instrumente, in formate accesibile, dupd caz, cu
privire la violenta si hartuirea in lumea muncii, inclusiv privind violenta si hartuirea bazate pe
diferenta de gen; si

(c) sunt intreprinse initiative, inclusiv campanii de crestere a nivelului de
constientizare.

Paragraful 23 din Recomandarea 206 recomanda ca statul sa finanteze, sa dezvolte, sa
implementeze si sa disemineze o serie de instrumente care sa sprijine institutiile publice cu
responsabilitati in domeniul prevenirii si combaterii violentei si hartuirii in lumea muncii,
precum si angajatorii, angajatii si publicul larg.

Programe si ghiduri:

e Programe pentru a aborda factorii care cresc violenta si hartuirea la locul de munca:
Abordarea discriminarii, abuzului de putere si normelor de gen, culturale si sociale
care sustin violenta si hartuirea.

e Ghiduri si instruire sensibile la dimensiunea de gen: Atat pentru judecatori, inspectori
de munc3, ofiteri de politie, procurori si alti functionari publici, cat si pentru angajatori
si lucratori din sectorul public si privat si organizatiile acestora.

Instrumente si resurse:

e Coduri de practica model si instrumente de evaluare a riscurilor: Generale sau
specifice unui sector, ludand in considerare situatiile specifice ale grupurilor
vulnerabile.

e Curricule si materiale didactice sensibile la dimensiunea de gen: Pentru toate
nivelurile de educatie si formare profesionala.

e Materiale pentru jurnalisti si personalul media: Despre violenta si hartuirea bazate pe
gen, inclusiv cauzele fundamentale si factorii de risc.

Constientizare si campanii publice:
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e Campanii de constientizare publicd: In diferite limbi, inclusiv cele ale lucratorilor
migranti, pentru a denunta violenta si hartuirea. Abordarea atitudinilor discriminatorii
si prevenirea stigmatizarii victimelor, reclamantilor, martorilor si avertizorilor de
integritate.

e Campanii publice pentru locuri de munca sigure: Pentru a promova locuri de munca
sigure si sanatoase, lipsite de violenta si hartuire.

Ratificarea de catre Romania in anul 2024 evidentiaza provocarile in implementarea acestor
standarde, dar si oportunitatea de a imbunatati legislatia nationald in conformitate cu
principiile Conventiei, invatand totodata de la alte state care au adoptat Conventia mai
devreme. in ansamblu, Conventia OIM 190/2019 ofera un cadru robust pentru a transforma
lumea muncii in medii sigure si respectuoase, contribuind astfel la o societate mai echitabila
si mai justa.

4.3. Urmatorii pasi pentru Romania

Pe 12 iunie 2024, Ministerul Muncii si Solidaritatii Sociale a depus instrumentul de ratificare
la Organizatia Internationald a Muncii (OIM), stabilind astfel Roméaniei un termen de 12 luni
pentru ajustarea legislatiei nationale conform prevederilor conventiei ratificate. Procesul de
ratificare a Conventiei OIM 190/2019 impune doud mecanisme esentiale (International
Labour Organization (d), n.d.):

1. Implementarea conventiei: Roméania se obligd s& implementeze in intregime
conventia, ceea ce necesitd revizuirea si ajustarea legislatiei nationale pentru a
reflecta toate dispozitile acesteia. Este imperativ ca toate aspectele conventiei sa fie
aplicate fara selectie sau omisiune a anumitor parti. in acelasi timp, prevederile din
Recomandarea 206 pot fi adoptate optional, deoarece aceasta ofera detalii privind
modul in care prevederile Conventiei OIM 190/2019 pot fi aplicate (International
Labour Organization (b), n.d.).

2. Monitorizare si raportare ulterioara: Romania va fi obligata sa raporteze periodic,
la intervale de sase ani, progresul si conformitatea sa cu standardele internationale
catre mecanismele de supraveghere ale OIM (International Labour Organization (c),
n.d.). Aceste mecanisme vor deveni operationale la 12 luni dupd ce Directorul
General al OIM va fi notificat despre ratificare. In acest proces, Guvernul va initia
consultari cu patronatele, sindicatele si societatea civild, iar daca este necesar, va
efectua modificari legislative pentru a asigura implementarea completd a conventiei.
in caz de dificultati sau intarzieri, Comitetul de Experti al OIM va oferi asistents si va
monitoriza indeaproape progresul pentru a se asigura ca angajamentele asumate
prin ratificare sunt respectate.
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5. Implementarea Conventiei OIM 190/2019 in Uniunea
Europeana

Procesul de ratificare a Conventiei OIM nr. 190 privind violenta si hartuirea la locul de munca
a variat semnificativ intre statele membre ale Uniunii Europene. In timp ce unele tari au
adoptat rapid conventia, altele au intampinat provocari de diverse feluri. Cu toate acestea,
presiunea internationala (Consiliul Uniunii Europene 2024) si angajamentul fata de drepturile
muncii sugereaza ca mai multe tari vor urma exemplul celor care au ratificat deja conventia,
contribuind astfel la crearea unui mediu de munca mai sigur pentru toti angajatii.

Italia si Grecia au fost printre primele state membre ale Uniunii Europene care au ratificat
Conventia in 2021, urmate de Spania in 2022. Franta, Irlanda, Belgia si Germania au
ratificat-o in 2023, iar Portugalia, Finlanda si Danemarca in 2024.

in efortul de ratificare al Conventiei, statele mentionate anterior au fost nevoite sa analizeze
care sunt actele normative care au impact in ceea ce priveste violenta si hartuirea la locul de
munca, pentru a stabili modalitatea de interventie din punct de vedere normativ. Au existat
totusi si state care au putut ratifica Conventia pe baza legislatiei existente in vigoare care a
corespuns exigentelor Conventiei, cum este cazul Germaniei si al Irlandei.

Rolul sindicatelor si al patronatelor este unul de o importanta insemnata in acest proces,
acestea contribuind activ la promovarea, elaborarea si implementarea noilor reglementari
(International Trade Union Confederation 2022).

Prin Decizia (UE) 2024/1018 a Consiliului din 25 martie 2024 prin care statele membre sunt
invitate sa ratifice Conventia (nr. 190) a Organizatiei Internationale a Muncii privind violenta
si hartuirea, publicata in Jurnalul Oficial al Uniunii Europene L2024/1018 din 2.4.2024, s-a
dispus ca “Statele membre sunt invitate sa ratifice Conventia privind violenta si hartuirea,
2019, a Organizatiei Internationale a Muncii, in ceea ce priveste partile care se referd in mod
specific la imbunatatirea mediului de lucru pentru a proteja securitatea si sandtatea
lucratorilor, precum si la egalitatea intre barbati si femei in domeniul ocuparii fortei de munca
si al exercitarii profesiei in temeiul articolului 153 alineatul (1) litera (a), al articolului 153
alineatul (2) si al articolului 157 alineatul (3) din Tratatul privind functionarea Uniunii
Europene”.

In preambulul Deciziei se retin si urmatoarele aspecte:

“(2) Uniunea promoveaza ratificarea conventiilor internationale in domeniul muncii care
au fost clasificate de OIM ca fiind actualizate pentru a promova munca decenta pentru toti,
securitatea si sanatatea in munca si egalitatea intre sexe, precum si pentru a combate
discriminarea.

(3) Conventia intrd in sfera competentei partajate a Uniunii. Atdt normele relevante
existente ale Uniunii, cat si dispozitiile conventiei stabilesc cerinte minime. Nu existd riscul ca
conventia sa afecteze normele existente ale Uniunii sau s& modifice domeniul de aplicare al
acestora.
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(4) Se considerad oportun ca Uniunea sa isi exercite competenta in ceea ce priveste
acele parti ale conventiei care se refera in mod specific la imbunatatirea mediului de lucru
pentru a proteja securitatea si sdndtatea lucrdtorilor, precum si la egalitatea intre barbati si
femei in domeniul ocupdrii fortei de munca si al exercitarii profesiei, in masura in care Uniunea
a adoptat norme in materie.”

Mai mult, conform Directivei (UE) 2023/970 a Parlamentului European si a Consiliului din 10
mai 2023 de consolidare a aplicarii principiului egalitdtii de remunerare pentru aceeasi
munca sau pentru o munca de aceeasi valoare intre barbati si femei prin transparenta
salariald si mecanisme de asigurare a respectarii legii (“Directiva 2023/970"), discriminarea
include “hartuirea si hartuirea sexuald, in sensul articolului 2 alineatul (2) litera (a) din Directiva
2006/54/CE, precum si orice tratament mai putin favorabil cauzat de respingerea unor astfel
de comportamente de catre persoana respectiva sau de supunerea sa la acestea, atunci cand
hértuirea sau tratamentul respectiv se refera la exercitarea drepturilor prevazute in prezenta
directiva sau rezulta dintr-o astfel de exercitare,” [art. 3 alin. (2) lit. (a)].

Astfel, rezulta ca aplicarea in mod concret a Conventiei se imbind cu dreptul Uniunii
Europene, de aici putand decurge numeroase consecinte, in special in zona competentei
institutiilor Uniunii Europene in aplicarea concreta a Conventiei. Avand in vedere cele de mai
sus, nu este exclus ca in perioada urmatoare, pentru asigurarea uniformitatii regulilor
referitoare la hartuire, sa fie adoptata o directiva la nivelul Uniunii Europene.

5.1 Privire de ansamblu

Adoptarea Conventiei nr. 190 a generat un val de reactii pozitive din partea guvernelor,
sindicatelor, patronatelor si organizatiilor pentru drepturile omului. Aceste mesaje au
subliniat importanta adoptarii noilor standarde pentru protejarea angajatilor impotriva
comportamentelor abuzive si pentru crearea unui mediu de lucru sigur.

In Danemarca, sindicatele au condus o campanie unitar& de cinci ani pentru o lege mai
strictd privind hartuirea sexuala, rezultdnd intr-un Acord Tripartit privind Hartuirea Sexual3,
semnat pe 4 martie 2022 intre Danish Trade Union Confederation (FH), angajatori si guvern,
acest efort conducand catre ratificarea Conventiei pe 6 lunie 2024 (International Labour
Work 2024).

Franta este al cincilea stat din Uniunea Europeana care ratificad Conventia 190/2019, in urma
transmiterii instrumentului de ratificare din data de 12 aprilie 2023, devenind astfel a 27-a
tara din lume care ratifica aceasta conventie (International Labour Organisation 2023).

Conform unui material de promovare elaborat de catre International Trade Union
Confederation (ITUC), “Un factor important in obtinerea consensului politic a fost crearea
unei aliante formate de Confédération Générale du Travail (CGT) si ONG-uri globale,
inclusiv Human Rights Watch, CARE International si Action Aid. Aceasta coalitie a produs
materiale de campanie, o petitie si a organizat seminarii web si sesiuni de informare
comune. Aceasta s-a bazat pe mobilizérile feministe declansate de #metoo si a organizat
demonstratii cu peste 100.000 de patrticipanti anual, pe 25 noiembrie. CGT a dezvoltat un
foolkit cuprinzétor pentru combaterea violentei de gen, axat pe constientizarea legii.”
(International Labour Organisation 2021).
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Sindicatele franceze, impreuna cu organizatiile societatii civile si feministe, au trimis o
scrisoare comuna guvernului in junie 2021, cerand o ratificare a Conventiei mai rapida si mai
ambitioasa. Cu toate acestea, Sophie Binet, reprezentantd a CGT a declarat ca “Guvernul
francez a ratificat Conventia in Parlament la un nivel minim, faré a incorpora masurile din
Recomandarea 206. Dorim s& obtinem drepturi concrete pentru victime, obligatia de a
negocia cu sindicatele in privinta violentei sexuale si de gen si sanctiuni pentru angajatorii
care nu aplica legea.” (International Labour Organisation 2021).

Printre modificarile legislative solicitate, se numara si sanctiuni pentru angajatorii care nu au
o politica de prevenire si gestionare si combatere a situatiilor de violenta sau hartuire la locul
de munca, dar si introducerea unor noi remedii legale cum ar fi acordarea unui numar de 10
zile de concediu platit pentru supravietuitorii violentei domestice, precum si o instruire mai
buna si o extindere a rolului consilierilor in abordarea violentei de gen si hartuirii, precum si o
introducerea unei obligatii pentru companiile franceze de a identifica, preveni si radspunde
riscurilor de violentd de gen si sexuala in lanturile lor de aprovizionare, conform legislatiei
Due Diligence din Franta, adoptata in 2017 (International Labour Organisation 2021).

In Germania, Conventia a fost ratificatd pe 14 lunie 2023, devenind astfel a noua tara din
Europa si a 31-a tara din lume (International Labour Organization 2023).

Conform unui studiu, Germania a raportat ca 4,8% dintre lucratori au experimentat intimidare
sau hartuire si 1,1% au experimentat hartuire sexuald la locul de munca, iar managerii sau
supraveghetorii sunt adesea autorii acestor acte (POLICY DEPARTMENT FOR CITIZENS'
RIGHTS AND CONSTITUTIONAL AFFAIRS, European Parliament 2018).

Un aspect critic evidentiat in studiu este faptul ca managerii sau supraveghetorii echipelor
sunt adesea cei care comit aceste acte de intimidare si hartuire. Aceasta subliniazd un
dezechilibru de putere si o culturd organizationald care poate permite astfel de
comportamente. Liderii autoritari sau cei care adopta un stil de conducere pasiv pot crea un
mediu in care intimidarea si hartuirea devin norme tolerate.

Asa cum se intdmpla si in alte state, lipsa informarii cu privire la dreptul de a formula o
plangere sau lipsa sigurantei financiare pentru a depune o plangere i determina pe multi sa
accepte abuzuri pentru ca si atunci cand fac o plangere, de multe ori nu sunt luati in serios.
Astfel, lucratorii nu doar ca se autocenzureaza, dar si atunci cand totusi se plang, simt ca nu
sunt tratati corespunzator, sau nu sunt ascultati.

O categorie de persoane care sufera mult mai multe incidente de hartuire sau violenta sunt
cele cu dizabilitati, conform unui studiu lansat in lulie 2024, “In comparatie cu angajatii din
populatia generald, angajatii din Werkstétten fiir behinderte Menschen (Wfbm), sunt aproape
de trei ori mai des afectati de héartuirea sexuald la locul de munca (26% fatd de 9% dintre
angajatii din populatia generald — 13% dintre femei si 5% dintre bérbati; vezi studiul
reprezentativ al Agentiei Federale Antidiscriminare, Schréttle et al. 2019: 58). Astfel, riscul
lor de a deveni victime ale hértuirii sexuale este de cateva ori mai mare. Participantii au fost
intrebati, de asemenea, daca au fost vreodatad martori la hartuire sexuald impotriva altcuiva
in atelier. Unul din sase respondenti (18%) a declarat cd a observat cel putin o data hartuiri
sexuale Tmpotriva altor angajati.” (The Federal Ministry for Family Affairs, Senior Citizens,
Women and Youth 2024). Wfbm se refera la atelierele de lucru sau fabricile in care lucreaza
persoane cu dizabilitati. Printre concluziile raportului mentionat anterior, se numara si faptul
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ca implicarea reprezentantilor lucratorilor, in special al responsabililor pentru femei, este de
vazut atat ca o strategie de prevenire, céat si de interventie pentru o protectie imbunatatita
impotriva violentei.

5.2 Ratificarea si implementarea Conventiei in Italia

Italia a fost una dintre primele tari din Uniunea Europeana care a ratificat Conventia OIM nr.
190 privind eliminarea violentei si hartuirii la locul de munca. Procesul de ratificare a fost
marcat de un angajament puternic din partea guvernului italian (Ministero del Lavoro e delle
Politiche Sociali 2021), sindicatelor si patronatelor, ceea ce a dat dovada de faptul ca a fost
inteleasa necesitatea de a proteja lucratorii impotriva oricarei forme de violenta sau hartuire.

Astfel, pe 29 Octombrie 2021, Italia a devenit cea de-a doua tara europeana care a ratificat
aceasta conventie, fiind publicata in Monitorul Oficial din Italia nr. 20 din 26 ianuarie 2021,
Legea nr. 4 din 15 ianuarie 2021 (“LEGGE 15 gennaio 2021, n. 4 (GU n.20 del 26-1-2021)"
2021) privind ratificarea si implementarea Conventiei Organizatiei Internationale a Muncii nr.
190 (International Labour Organisation 2021).

La nivelul Uniunii Europene, Italia a fost a doua tara dupa Grecia care a ratificat Conventia, cu
toate ca legislatia necesara pentru procesul de ratificare a fost adoptata pe 26 lanuarie 2021
de catre statul Italian, spre deosebire de Grecia care a adoptat legislatia necesara pe 19 iunie
2021. Cu toate acestea, statul grec a finalizat procesul formal de ratificare pe 30 August
2021 (International Labour Organisation 2021), devenind primul stat din UE care finalizeaza
in mod formal ratificarea Conventiei.

Interesul statului Italian de a combate violenta si hartuirea ca fenomen general este sustinut
si de faptul ca exista la nivelul parlamentului o comisie parlamentara de ancheta privind
feminicidul, precum si toate formele de violenta pe baza de gen care ani la rand a elaborat
studii si rapoarte nationale care trateaza diferse aspecte ale acestui fenomen social
(COMMISSIONE PARLAMENTARE DI INCHIESTASUL FEMMINICIDIO, NONCHE SU OGNI
FORMA DI VIOLENZA DI GENERE 2021).

Ratificarea a fost rezultatul unor eforturi concertate din partea Ministerului Muncii si
Politicilor Sociale (Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali), impreuna cu partenerii
sociali, incluzand Confederatia Generala Italiana a Muncii (Confederazione Generale Italiana
del Lavoro - CGLI), Confederatia Italiana a Sindicatelor Lucratorilor (Confederazione ltaliana
Sindacati Lavoratori - CISL) (Confederazione lItaliana Sindacati Lavoratori 2022) si Uniunea
Italiand a Muncitorilor (Unione ltaliana del Lavoro - UIL) (International Labour Organisation
2021), precum si al membrilor celor doua camere ale Parlamentului care in procesul de
adoptare au sustinut in unanimitate (Senato della Repubblica 2021) adoptarea proiectului de
lege.

Asa cum se arata intr-un comunicat CISL, "Parlamentul italian, cu un vot unanim - intr-o
perioada in care tara noastrd se afla intr-o stare de urgenta deplina din cauza pandemiei in
desfdsurare - a aprobat Legea de Ratificare (ca primul stat din Europa), dand un semnal
puternic de vointa pentru a considera anumite atitudini si comportamente la locul de munca
ca fiind inacceptabile.” (Confederazione Italiana Sindacati Lavoratori 2022).
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Sindicatele italiene, precum CGIL, CISL si UIL, au fost implicate activ in promovarea si
procesul de elaborare al proiectului de lege pentru ratificarea Conventiei in lalia. Maria Grazia
Gabrielli, Secretar General al Filcams CGIL, a subliniat importanta negocierilor colective in
construirea unor practici concrete si masuri pentru combaterea hartuirii. in special,
negocierile pentru reinnoirea acordului sectorial national pentru comert si servicii au inclus
acest subiect, subliniind necesitatea schimbarii culturale pentru a combate violenta si
hartuirea din cauza genului, si a lupta cu prejudecitile si discriminarea (The Food, Farms,
hotels and more Union 2021).

Patronatele au fost, de asemenea, implicate activ in acest proces. Confederatia Italiana a
Angajatorilor (Confindustria) a lucrat indeaproape cu sindicatele si cu guvernul pentru a se
asigura ca implementarea conventiei va fi realizata intr-un mod care sa fie atat eficient, cat si
practic pentru intreprinderi, un acord fiind semnat incd din 25 ianuarie 2016 intre
Confindustria si CGIL, CISL si UIL pentru a creste constientizarea, printre angajatori, lucratori
si reprezentantii acestora, cu privire la angajamentul de a disemina si promova masuri
concrete pentru a identifica, preveni si gestiona problemele aparute din hartuirea si violenta
la locul de muncé (Gruppo Iren 2021).

Conform declaratiilor ministrului muncii si politicilor sociale, Andreea Orlando, acesta isi
mentine ferm angajamentul pentru prevenirea si combaterea violentei si a hartuirii la locul de
munca si ulterior ratificarii Conventiei in Italia: “un pas important inainte pentru un mediu de
munca sandtos si sigur, inclusiv, liber de violenta si hartuire pentru toti cei care lucreaza acolo
in orice mod, si in special pentru cei mai vulnerabili. Acest lucru este valabil si dintr-o
perspectiva de gen, pentru a permite tuturor, fara distinctie, sa contribuie la dezvoltarea
societatilor noastre. Este rezultatul unei intense cooperari tripartite, bazata pe dialogul social,
al carui principal interpret la scard globala este OIM, iar Guvernul Italian va fi un interpret atent
in implementarea concretd a Conventiei.” (UN Representation Geneva 2021).

Trebuie mentionat ca inca din anul 2015 in Italia, “Departamentul pentru Egalitate de Sanse a
activat trei planuri strategice nationale privind violenta barbatilor impotriva femeilor, cunoscute
sub numele de "planuri anti-violenta", pentru a sprijini actiunea guvernului in lupta impotriva
violentei de gen. Planurile sunt coordonate de un centru de control si un comitet tehnic, care
include, pe langad administratiile centrale si autoritatile locale, cele mai reprezentative asociatii
din domeniul combaterii violentei impotriva femeilor.” (Gentilucci, Bordolli, and Polito 2023).

Comitetul interministerial pentru Drepturile Omului din Italia a mentionat ca in planurile
nationale de actiune pentru mediul de afaceri si drepturile omului (PNA BHR) s-a facut
referire la necesitatea completarii cadrului legislativ intern prin adoptarea unor instrumente
juridice pozitive care introduc obligatia de Due Diligence a companiilor cu privire la
respectarea drepturilor omului de-a lungul lantului de aprovizionare si implementarea
integrala a Conventiei OIM nr. 190 privind prevenirea violentei si hartuirii la locul de munca
de-a lungul lanturilor globale de aprovizionare (Comitato Interministeriale per i Diritti Umani
2021).

in mod similar, a fost identificatd oportunitatea de a introduce permanent in Codul
Contractelor Publice (Il Codice dei contratti pubblici) o clauza de respectare a drepturilor
omului, care sa fie, in consecinta, operationala de catre fiecare companie contractanta
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italiana, cu atentie in special la companiile italiene care folosesc furnizori straini si, in final,
introducerea de masuri care ancoreaza finantarea si sprijinul oferit de SIMEST companiilor
italiene care doresc sa se extinda la angajamentul, monitorizat, al companiilor de a respecta
drepturile omului.

Dupa adoptarea Legii nr. 4/2021, care a ratificat Conventia ILO nr. 190 in Italia, au intrat in
vigoare remediile specifice prevazute de Conventie pentru a preveni si a elimina violenta si
hartuirea la locul de munca. Una dintre principalele masuri este obligatia angajatorilor de a
stabili politici clare impotriva acestor comportamente, asigurandu-se ca toti angajatii sunt
constienti de drepturile si responsabilitatile lor. Aceste politici trebuie sa includa mecanisme
pentru raportarea incidentelor si proceduri pentru investigarea si solutionarea acestora
intrun  mod confidential si prompt, protejand astfel victimele si descurajand
comportamentele abuzive.

Ulterior, a fost adoptata Legea nr. 162/2021 prin care a fost modificat Decretul Legislativ nr.
198/2006 privind egalitatea de sanse intre femei si barbati si au fost stabilite astfel conditiile
in care Conventia se va aplica in ltalia.

Printre elementele introduse se numara si obligatia companiilor de a raporta situatia
angajatilor barbati si femei in organizatie. Aceasta obligatie, anterior aplicabilda doar
angajatorilor cu peste 100 de angajati, acum se extinde la companiile cu peste 50 de
angajati. Raportul trebuie sa includa informatii detaliate despre numarul de angajati pe sexe,
diferentele salariale, nivelurile de salarizare, rolurile si alte elemente relevante. Aceasta
masura are scopul de a creste transparenta si de a facilita monitorizarea progresului in
domeniul egalitatii de gen la locul de munca (art. 46 pct. 1 din Decretul Legislativ 198/2006
cu modificarile aduse de Legea nr. 162/2021). Aceste masuri sunt in linie si cu Directiva
2023/970, adoptata ulterior, care urmeaza sa fie transpusa de catre statele membre.

Raportul mentionat anterior “este intocmit exclusiv in format electronic, prin completarea unui
formular publicat pe site-ul institutional al Ministerului Muncii si Politicilor Sociale si transmis
reprezentantilor sindicatelor din companie. Consilierul regional pentru egalitate, care are acces
la datele continute in rapoartele transmise de companiile cu sediul social pe teritoriul
jurisdictiei sale printr-un identificator unic, proceseaza rezultatele aferente si le transmite
birourilor teritoriale ale Inspectoratului National al Muncii, Consilierului National pentru
Egalitate, Ministerului Muncii si Politicilor Sociale, Departamentului pentru Egalitate de Sanse
al Presedintiei Consiliului de Ministri, Institutului National de Statisticd si Consiliului National
pentru Economie si Munca. Accesul la datele continute in rapoarte prin identificatorul unic
este permis si Consilierilor pentru Egalitate din orasele metropolitane si entitatile de mare
anvergurd mentionate in Legea nr. 56 din 7 aprilie 2014, cu referire la companiile cu sediul
social pe teritoriile jurisdictiilor respective. Ministerul Muncii si Politicilor Sociale publicd, intr-o
sectiune speciald a site-ului sau institutional, lista companiilor care au transmis raportul si
lista celor care nu l-au transmis” (art. 46 pct. 2 din Decretul Legislativ 198/2006 cu
modificarile aduse de Legea nr. 162/2021).

Un aspect interesant rezulta si din art. 5 pct. 1 din Legea nr 162/2021, “Pentru anul 2022,
companiile private care detin certificarea de egalitate de gen mentionatd la articolul 46-bis din
Codul Egalitatii de Sanse intre barbati si femei, mentionata in Decretul Legislativ din 11 aprilie
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2006, nr. 198, introdusa prin articolul 4 din aceasta lege, beneficiaza, in limita a 50 de milioane
de euro, de o scutire de la plata totala a contributiilor de asigurdri sociale datorate de
angajator. Rata de calcul a beneficiilor de pensie ramane neschimbata”.

Pentru a obtine un astfel de certificat de egalitate de gen, o serie de indicatori vor fi stabiliti,
iar responsabil pentru evaluarea companiilor si atribuirea acestor certificate va fi un comitet
tehnic permanent pentru certificarea egalitatii de gen in companii. Acesta va fi infiintat in
cadrul Departamentul pentru Egalitate de Sanse al Presedintiei Consiliului de Ministri, si va fi
compus din reprezentanti ai Departament pentru Egalitate de Sanse, ai Ministerului Muncii si
Politicilor Sociale, ai Ministerului Dezvoltarii Economice, ai consilierilor pentru egalitate, ai
reprezentantilor sindicatelor si ai expertilor, identificati conform procedurilor definite prin
decret al Presedintelui Consiliului de Ministri sau al Ministrului delegat pentru egalitate de
sanse, in acord cu Ministrul Muncii si Politicilor Sociale si cu Ministrul Dezvoltarii
Economice.

Conform aceleiasi legi, infiintarea si functionarea acestui comitet tehnic nu trebuie sa
implice cheltuieli noi sau cresterea unor cheltuieli existente. Membrii sai nu sunt indreptatiti
la o remuneratie suplimentara, compensare, indemnizatii de participare la sedinte,
rambursarea cheltuielilor sau alte remuneratii de orice fel.

Pentru o mai buna reglementare a violentei si stabilirea unor remedii pentru victimele
violentei domestice, statul italian a adoptat Legea nr. 53/2022 privind statisticile privind
violenta de gen, publicata in Monitorul Oficial Italian nr. 120 din 24.05.2022 si Legea nr.
168/2023 pentru combaterea violentei impotriva femeilor si a violentei domestice, publicata
in Monitorul Oficial Italian nr. 275 din 24.11.2023.

Astfel, s-au creat premisele unei ample colectari de date, care se bazeaza pe niste indicatori
clari si procese bine determinate in care institutiile pot identifica usor ce trebuie sa raporteze
si cui, dar pe de cealalta parte s-au creat mecanisme pentru prevenirea si combaterea rapida
a violentei domestice, fiind stabilita celeritate pentru luarea masurilor in astfel de situatii,
sesiuni de formare suplimentara pentru magistrati in ceea ce priveste violenta domestica,
precum si masuri clare de interventie in aceste situatii.

in concluzie, desi Italia a fost al doilea stat care a ratificat Conventia, modalitatea in care a
fost adoptata legislatia interna a fost prin adoptarea conventiei intr-o lege noug, in procesul
de adoptare al acesteia a existat un dialog social tripartit care a sprijinit acest demers,
precum si ulterior in eforturile de aliniere a legislatiei interne cu prevederile interne.

5.3 Ratificarea si implementarea Conventiei in Grecia

Grecia a ratificat Conventia OIM nr. 190/2019 prin adoptarea Legii nr. 4808/2021 care a fost
publicata la 19 iunie 2021 in Monitorul Oficial din Grecia nr. 101, Partea A din data de
19.06.2021. Conform preambulului acestei legi, aceasta a fost adoptata “pentru protectia
muncii, infiintarea unei Autoritati Independente ,Inspectia Muncii”, ratificarea Conventiei 190 a
Organizatiei Internationale a Muncii pentru eliminarea violentei si hartuirii in lumea muncii,
ratificarea Conventiei 187 a Organizatiei Internationale a Muncii privind cadrul de promovare a

securitatii si sandatatii in munca, integrarea Directivei (UE) 2019/1158 a Parlamentului
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European si a Consiliului din 20 junie 2019 privind echilibrul dintre viata profesionald si cea
privata, alte dispozitii ale Ministerului Muncii si Afacerilor Sociale si alte reglementari urgente”
deci procesul de ratificare a fost parte dintr-un efort mai amplu care a inclus 2 conventii si o
directiva europeana.

Procesul legislativ a implicat consultari cu diverse organizatii de munca si parti interesate.
Sindicatele si patronatele din Grecia au colaborat (Minister of Labor and Social Affairs 2021),
pentru a promova ratificarea, organizand sesiuni de informare si sprijin pentru victimele
violentei si hartuirii la locul de munca.

Inaintea Legii nr. 4804/2021, normele privind prevenirea si combaterea violentei si a hartuirii
la locul de munca erau prevazute de Legea 3850/2010 din Grecia, care este cunoscuta sub
numele de Codul Legilor pentru Sanatatea si Securitatea in Munca si a fost publicata in
Monitorul Oficial (PEK A’ 84/02.06.2010) care stabileste cadrul legal pentru protectia
sanatatii si securitatii lucratorilor, atat pentru angajati, cat si pentru cei care desfasoara
activitati independente, dar si masuri privind prevenirea accidentelor de munca si a
imbolnavirilor profesionale, si impune obligatii angajatorilor de a asigura conditii sigure de
munca (Greek Parliament 2010). De asemenea, in Legea 3896/2010 din Grecia (Greek
Parliament 2010), publicatd in Monitorul Oficial (®EK A" 207/08.12.2010), care
reglementeaza aplicarea principiului egalitatii de sanse si a tratamentului egal intre barbati si
femei in domeniul muncii si ocuparii fortei de munca, reglementeaza mai in detaliu chestiuni
ce tin de violenta si hartuirea la locul de munca, aceasta lege avand si rolul de a alinia
legislatia greaca cu Directiva 2006/54/CE a Parlamentului European si a Consiliului din 5
iulie 2006 (Parlamentul European, n.d.)

X u

Foarte interesant este c3, art 12 pct. 3 din Legea nr. 4808/2021 stabileste ca “orice persoana
mentionata in articolul 3, care este victima unui incident de violenta si hartuire impotriva sa,
are dreptul de a parasi locul de munca pentru o perioada de timp rezonabild, fara pierderea
salariului sau alte consecinte nefavorabile, daca, in mod rezonabil, considerd ca exista un risc
serios si iminent pentru viata sa, sandtatea sau siguranta sa, in special atunci cand
angajatorul este autorul unui astfel de comportament sau cdnd acesta nu ia mdsurile
adecvate necesare conform alin. 2 pentru a restabili pacea la locul de muncd, sau cand aceste
mdsuri nu sunt capabile sa opreascd comportamentul de violenta si hartuire”

‘Art. 3 Aceastd parte acopera angajatii si persoanele angajate in sectorul privat,
indiferent de statutul lor contractual, inclusiv cei angajati pe baza de contract de proiect,
servicii independente, mandat salarizat, cei angajati prin intermediul furnizorilor de servicii
terti, precum si persoanele care urmeazd cursuri de formare, inclusiv cursanti si ucenicii,
voluntari, lucrdtori a cdror relatie de muncd a incetat, precum si persoanele care aplica pentru
un loc de munca si lucrdtorii din economia subteranad”

Cel mai important sindicat din Grecia, Confederatia Generalda a Muncitorilor din Grecia
(Fevikn Zuvopootovdia Epyatwyv EAAAdag - TZEE), a fost implicata in organizarea unei serii
de negocieri colective in care a fost dezbatut proiectul de lege prin care se aliniaza legislatia
din Grecia cu prevederile Conventiei, acest sindicat elaborand chiar o propunere separata
care sa includa drepturile celor care lucreaza prin telemuncad sau prin intermediul unor
platforme electronice (Mevikf Zuvopoomovdia Epyatwv EANadag 2021). Conform aceluiasi
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sindicat, “In lumea muncii, mai exact, teama cauzatd de amenintarea cu concedierea, teama
de represalii, precum si impactul stereotipurilor sociale pot limita semnificativ numarul
victimelor care depun o plangere formala in legatura cu actele de violenta si discriminare”
(Panagopoulos 2021). Toate aceste demersuri au fost sustinute totodata de o pozitie ferma
a presedintelui acestei organizatii Yannis Panagopoulos, “Noi, ca miscare sindicala, vom
continua sa cerem, in era post Covid-19, conditii de munca decentd pentru toti prin extinderea
gamei de interventii sindicale pentru a proteja victimele si a construi o cultura a muncii bazata
pe tolerantd zero fatd de orice forma de violentd, hartuire si discriminare” (Panagopoulos
2021).

Printre prevederile care stabilesc obligatii in sarcina companiilor se numara si cele prevazute
de art. 9 si art. 10 din Legea nr. 4808/2021, care stabilesc o serie de obligatii pentru
companiile cu peste 20 de angajati:

(1) n termen de trei luni de la publicarea legii (introdusa in septembrie 2021), companiile
sunt obligate sa adopte o politica pentru prevenirea si eliminarea violentei si hartuirii
la locul de munca.

(2) Prin politicile adoptate sa ofere o protectie care nu se limiteaza doar la angajati, ci se
extinde la toate persoanele care presteaza servicii la locul de munc3, inclusiv
contractori independenti, stagiari si voluntari, indiferent de tipul de relatie
contractuald cu angajatorul, inclusiv pentru persoanele care lucreaza fara un contract
de munca.

(3) Aceste politici pentru prevenirea si combaterea hartuirii si violentei la locul de munca
trebuie sa includa o procedura de gestionare a plangerilor la nivel intern.

(4) Companiile care trebuie sa adopte o politicd pentru gestionarea plangerilor interne de
incidente de violenta si hartuire trebuie sa descrie procesul de primire si examinare a
acestor plangeri intr-un mod care sa asigure protectia victimei si respectul pentru
demnitatea umana.

(5) Companiile trebuie sa adopte o politica interna prin care trebuie sa declare toleranta
zero impotriva hartuirii si a violentei la locul de munca. De asemenea, trebuie sa
identifice drepturile si obligatiile angajatilor si ale angajatorului in prevenirea si
gestionarea acestor incidente.

in cele din urma, statul grec, prin Ministerul Muncii, a adoptat ulterior un model de politicd
interna pentru combaterea violentei si hartuirii si gestionarea plangerilor interne conform
articolelor 9 si 10 din Legea nr. 4808/2021, precum si instructiunile relevante pentru debitori,
conform paragrafului 1 al articolului 22 din Legea nr. 4808/2021 (THE MINISTER OF LABOR
AND SOCIAL AFFAIRS 2021).

5.4 Ratificarea si implementarea Conventiei in Irlanda

in Irlanda, procesul de ratificare a Conventiei OIM nr. 190/2019 a fost lansat pe 5 Septembrie
2022 (Department of Enterprise, Trade and Employment 2022). La doar cateva luni, pe 5
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decembrie, Leo Varadkar, viceprim-ministrul si ministrul intreprinderilor, Comertului si
Ocuparii Fortei de Munca anunta ca guvernul Irlandez a aprobat decizia de a ratifica
Conventia (Department of Enterprise, Trade and Employment 2022). Conform declaratiilor
acestuia, “Am fost hotarat ca Irlanda sa fie unul dintre primele state care ratifica aceasta
Conventie, asa cd md bucur ca Guvernul a luat aceastd decizie si sunt deosebit de multumit cd
am respectat termenul pe care ni l-am propus pentru ratificarea acestei Conventii, inainte de
sfarsitul anului 2022, in conformitate cu noul plan de actiune cu toleranta zero al ministrului
Helen McEntee privind violenta domesticd, sexuald si bazatd pe gen” (Department of
Enterprise, Trade and Employment 2022).

in procesul de ratificare al Conventie, Guvernul Irlandez a analizat normele prevazute de
Conventie, precum si modalitatea in care acestea se regasesc in actele normative nationale
existente, lansand totodatd o consultare publicd in acest sens dupa elaborarea acestei
analize.

Conform unui comunicat de presa (Department of Enterprise, Trade and Employment 2022),
Irlanda si-a propus sa ratifice Conventia cat mai curand posibil, mentiondnd necesitatea de a
asigura indeplinirea tuturor cerintelor legislative si administrative necesare conform
acesteia. Conform Articolului 29.6 din Constitutie, “Niciun acord international nu va face parte
din dreptul intern al statului decat in masura determinata de Oireachtas” (Irish Statute Book
2020) si, prin urmare, trebuie ca Parlamentul sa transpuna in legislatia interna obligatiile
asumate in temeiul unui acord international pentru ca acesta sa intre in vigoare in Irlanda.

in urma elaborérii analizei (Department of Enterprise, Trade and Employment 2022) privind
ratificarea Conventiei, a rezultat ca exista in legislatia statului Irlandez si in codurile practice
norme care respecta rigorile prevazute de Conventie, nefiind anticipata nevoia legislatiei
suplimentare pentru ratificarea acesteia, fiind consultate in procesul de elaborare al analizei
institutiile relevante.

In urma lansérii acestei consultari publice, Irish Congress of Trade Unions (ICTU), una dintre
cele mai mari organizatii sindicale din Irlanda, a salutat dorinta statului Irlandez de a finaliza
ratificarea Conventiei intr-un termen scurt, pana la finalul anului 2022, avand in vedere ca
anuntul a fost lansat la inceputul lunii Septembrie (Irish Congress of Trade Unions 2022). in
demersurile anterioare prin care se cerea ratificarea Conventiei de catre statul Irlandez, ICTU
a desfasurat in colaborare cu organizatii neguvernamentale cum ar fi Men’s Development
Network si ActionAid Ireland campanii publice de advocacy (Irish Congress of Trade Unions
2021), existand demersuri initiate inca din anul 2020 de catre ICTU (Irish Congress of Trade
Unions 2020).

Printre elementele esentiale evidentiate in analiza mentionata anterior se numara faptul ca
Irlanda a ratificat in anul 2019 Conventia de la Istanbul - Actiune impotriva violentei impotriva
femeilor si a violentei domestice (Council of Europe, n.d.), asigurand astfel un set de norme
care protejeaza femeile de orice forma de violentd si asigura masuri preventive dar si
combative in raport cu violenta impotriva femeilor si violenta domestica.

Din perspectiva protectiei care trebuie oferita conform Art. 2 din Conventie atat celor care au
calitatea de lucratori, cat si celor care sunt in curs de angajare sau au avut in trecut un raport
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de munc3, se poate remarca faptul ca normele din Irlanda prevad protectie inclusiv in raport
cu voluntarii care isi desfasoara activitatea intr-o organizatie neguvernamentala sau intr-o
institutie publica (Law Reform Commission 2024). Mai mult de atét, in categoria persoanelor
protejate sunt incluse si acele persoane care se afla in procesul de formare sau training
pentru a fi angajate, cu exceptia cazului in care acea persoana este prezenta la un curs intr-o
universitate, scoala sau colegiu, fiind considerate a fi angajate ale persoanei care furnizeaza
acea formare sau job shadowing.

in Irlanda, conceptul de hartuire sau bullying la locul de munca este definit in Code of
Practice for Employers on the Prevention and Resolution of Bullying at Work (The Health and
Safety Authority 2021), acest act normativ fiind elaborat de catre Health and Safety
Authority(HSA) si Workplace Relations Commissions (WRC). HSA este organismul national
care este responsabil de asigurarea protectiei cel aflati in cAmpul muncii, atat a celor cu un
contract de munca, cat si a celor care desfasoara activitati independente impotriva
accidentelor si imbolnavirilor iscate in timpul muncii. Aceasta autoritate are in supraveghere
toate sectoarele de activitate, avand rolul de a desfasura diverse activitati de prevenire a
accidentelor cat si rolul de a furniza informatii si sfaturi practice pentru mediul public si
mediul privat. De asemenea, desfasoara inspectii la locul de munca, in timpul carora pot
solicita informatii despre orice aspect legat de sanatatea si securitatea la acel loc de munca.

Legea de ratificare a fost aprobata de catre Guvernul Irlandez in data de 29 Noiembrie 2022,
iar ulterior, reprezentantii Ministerului Afacerilor Externe din Irlanda au depus la OIM
instrumentului de ratificare, acest fapt consumandu-se in luna ianuarie 2023 (Irish
Parliament 2022),

in final, desi statul Irlandez a ratificat Conventia ulterior altor state din Europa sau din lume,
acestia au putut dovedi ca legislatia existenta satisface exigentele cerute de aceasta, efortul
fiind orientat catre procesul de evaluarea al normelor existente in dreptul intern Irlandez si
modalitatea in care acestea satisfac rigorile Conventiei, precum si abilitatea acestora de
crea un mediu mai sigur pentru lucratori.
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6. Analiza comparativa si logica

In prezentul capitol vom analiza comparativ dispozitiile referitoare la violenta si hartuirea in
munca din statele membre UE documentate in capitolul anterior, urmand sa evidentiem
asemanarile si deosebirile dintre acestea si Romania.

Ulterior, vom prezenta, in urma acestei analize comparative, ce lacune prezinta legislatia din
Romania in aceasta materie.

6.1 Comparatie intre statele din UE si Roméania

Se pot remarca céateva diferente cand vine vorba de ratificarea Conventiei intre statele din
UE. Irlanda a ratificat Conventia aratand cum legislatia existenta respecta rigorile Conventiei,
in timp ce ltalia care a procedat initial la a ratifica intern Conventia, urmand ca ulterior sa
adopte normele necesare pentru respectarea acesteia, sau cazul Greciei care a ratificat
Conventia in urma adoptarii unei legi care a inclus normele care sa respecte cerintele
Conventiei intr-o lege mai ampla care contine o serie de politici sociale.

Totodata exista diferente in ceea ce priveste perspectiva cu care violenta si hartuirea la locul
de munca sunt percepute, existand ipoteza in care statele considera ca sunt elemente ce tin
de sanatatea si securitatea in munca, dar exista si ipoteza in care aceste norme sunt privite
ca niste reguli de sine statatoare.

in urma adoptarii Legii nr. 69 din 28 martie 2024, Romania a depus instrumentul de ratificare
iar in perioada urmatoare trebuie sa asigure adaptarea unor masuri care sa respecte
normele Conventiei, cazul fiind similar situatiei petrecute in Italia.

Avand in vedere cele de mai sus, am identificat urmatoarele asemanari intre statele de mai
sus si Romania:

- In Italia si Grecia, Conventia a fost ratificata prin lege, la fel ca in Romania.

- Toate tarile studiate, inclusiv Romania, nu au o reglementare propriu-zisa a violentei
si hartuirii in munca, sediul materiei fiind impartit in mai multe acte normativ, in
special in sfera asigurarii egalitatii de sanse intre femei si barbati.

- Toate tarile analizate au luat masurile necesare astfel incat Conventia sa se aplice in
sens larg, adica inclusiv lucratorilor fara contract de munca.

- In toate tarile analizate, sindicatele si patronatele au fost foarte active in procesul de
implementare.

In privinta diferentelor, au fost identificate urmatoarele:

- In Irlanda nu a fost identificatd o lege de ratificare, rezultand astfel ca decizia de
ratificare a apartinut exclusiv Guvernului.

- In Italia si Grecia au existat legi de implementare a Conventiei, in timp ce in cazul
Ilandei nu a existat, fiind considerat ca legislatia interna este suficientd, Conventia
fiind ratificata dupa realizarea unei analize.
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- Tarile au abordari diferite n ceea ce priveste includerea problematicii violentei si
hartuirii in materia securitatii si sanatatii in munca. Grecia si Irlanda trateaza
problema violentei si hartuirii in sfera securitatii si sanatatii in munca, in timp ce in
cazul Italiei acest lucru nu a fost identificat.

- Remediile variaza de la stat la stat, Irlanda considerand ca remediile pe care le ofera
sunt suficiente, in timp ce Italia si Grecia au instituit anumite remedii specifice.

In concluzie, prin ratificarea Conventiei statele Uniunii Europene demonstreaza interesul
acestora pentru implementarea unor garantii puternice lucratorilor in lumea muncii. In timp
ce Irlanda a considerat legislatia existentd adecvata si a ratificat Conventia fara adoptarea
unor legi specifice, Italia si Grecia au legiferat explicit pentru a se conforma. Romania
urmeazda un model similar cu Italia, adoptand o lege speciala pentru ratificare si
implementare. Cu toate acestea, diferentele de perceptie si abordare a violentei si hartuirii la
locul de munca raman evidente, reflectand nu doar specificitatile juridice, ci si culturale ale
fiecarui stat.

in toate aceste tari, atat sindicatele, cat si patronatele joaca un rol activ in procesul de
implementare, asigurandu-se ca masurile adoptate au un impact real si benefic pentru toti
lucratorii, inclusiv pentru cei fard contracte de munca. Aceasta diversitate in abordare
subliniaza complexitatea si importanta adaptarii legislatiei nationale la standardele
internationale, aratand ca, desi metodele pot varia, obiectivul final de protejare a drepturilor
angajatilor ramane un punct comun.

6.2 Lacunele legislatiei din Romania

Raportul publicat de Avocatul Poporului in 2023 mentioneaza dificultati in obtinerea unei
imagini clare si detaliate a sesizarilor referitoare la violenta si hartuirea la locul de munca din
cauza lipsei de raportari catre inspectoratele teritoriale de munca si a lipsei unei abordari
unitare in inregistrarea datelor (Avocatul Poporului 2023, 57).

Avocatul Poporului a identificat urmatoarele aspecte problematice:

- lipsa unor prevederi unitare referitoare la hartuirea si violenta la locul de munca
(Avocatul Poporului 2023, 58). in acest sens, sunt amintite definitiile suprapuse din
diferitele legi, astfel cum am demonstrat in prezenta analiza mai sus.

- imposibilitatea inspectorilor de munca de a demonstra, din punct de vedere juridic si
procedural (Avocatul Poporului 2023, 59). Aici sunt amintite mai multe impedimente,
unele legate tot de legislatie, inclusiv competents, si altele de atitudinea lucratorilor si
angajatorilor.

- nu exista o reglementare a hartuirii la locul de munca, ci a hartuirii morale si nici
atunci cand acestea este realizata de terti sau clienti (Avocatul Poporului 2023, 62).

- competenta este stabilitd mai multor autoritati (Avocatul Poporului 2023, 62).

In ceea ce ne priveste, apreciem c& concluziile Avocatului Poporului sunt pertinente, iar
problema principald este cea legislativa. Tematica violentei si hartuirii in munca, desi nu
reprezinta in mod special o preocupare noud, aceasta a capatat o importanta sporita cu
ocazia adoptarii Conventiei OIM.
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Principala problema legislativa este cauzata de lipsa unei viziuni unitare asupra acestui
domeniu, care sa aiba in vedere cazurile de violenta si hartuire, precum si stabilirea clara a
drepturilor si obligatiilor partilor. Nu trebuie omis faptul ca, dincolo de legislatia muncii sau
cea referitoare la combaterea discriminarii si egalitatii de sanse, exista remedii puternice in
diferite acte normative, cum ar fi Codul civil, impreuna cu Codul de procedura civila, Codul
penal, impreuna cu Codul de procedura penal3, dar si alte legi auxiliare domeniului penal.

Violenta propriu-zis este o fapta incriminata penal de la cel mai mic nivel, iar hartuirea atunci
cand nu este infractiune, este sanctionata deja la nivel legislativ.

Ulterior stabilirii unei viziuni unitare, trebuie stabilita si o competenta unitara a autoritatilor
statului, astfel incat competentele CNCD, ANES si Inspectiei Muncii sa fie clar delimitate.

De asemenea, obligatiile stabilite pentru angajatori sunt, in acest moment, doar in sens
birocratic, cu proceduri care se contrazic cu dispozitiile legale, astfel cum am aratat mai sus.
Angajatorul trebuie sa aiba doud obligatii principale: (i) sd nu fie el sursa faptelor de
hartuirea si violenta in munca si (i) sa instituie un mediu de munca sanatos, care sa previna
si sa combatd astfel de fapte. Aceste obligatii concomitente sunt complementare sau
alternative. Spre exemplu, in cazul marilor angajatori, este mai putin probabil ca acestia sa
fie chiar sursa hartuirii sau violentei in munca, acestea fiind exercitatd mai degraba de alti
salariati. In acelasi timp, in cazul angajatorilor mici, relationarea este directd cu
administratorul (asociat), neexistand un management intermediar.

Potrivit art. 12 din Conventie, “Prevederile prezentei conventii se vor aplica prin intermediul
legilor si reglementarilor nationale, precum si prin intermediul acordurilor colective sau altor
masuri in concordantd cu practica nationald, inclusiv prin extinderea sau adaptarea masurilor
actuale de securitate si sanatate in munca pentru a include violenta si hartuirea si prin
elaborarea de masuri specifice daca este necesar”. Astfel, Romania trebuie sa isi revizuiasca
legislatia tinand cont de prevederile Conventiei si sa aiba in vedere si actualizarea Legii
securitatii si sanatatii in munca, avand in vedere ca aceasta nu reglementeaza problematica
violentei si hartuirii in munca.
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7. Concluzii

In concluzie, Romania are o legislatie contradictorie si neclara in materia protectiei impotriva
hartuirii in munca, chiar daca in privinta violentei, aceasta este mult mai clara in contextul
reglementarilor din Codul penal si Codul de procedura penala.

Avand in vedere multitudinea de acte normative, nu exista o abordare unitara si clara cu
privire la violenta si hartuirea in contextul muncii. Legislatia a aparut mai degraba spontan, si
s-a dezvoltat in momente diferite.

De aici rezulta mai multe inconveniente. Spre exemplu, exista definitii diferite pentru hartuire:

Codul muncii [art. 5 alin.

)

Ordonanta Guvernului nr.
137/2000 [art. 2 alin. (5)]

Legea privind egalitatea de
sanse si de tratament intre
femei si barbati [art. 4 lit.

o)l

Hartuirea consta in orice tip
de comportament care are la
bazd wunul dintre criteriile
prevazute la alin. (2) care are
ca scop sau ca efect lezarea
demnitdtii unei persoane i
duce la crearea unui mediu
intimidant, ostil, degradant,
umilitor sau ofensator.

Constituie hartuire si se
sanctioneaza

contraventional orice
comportament pe criteriu de
rasd, nationalitate, etnie,
limba, religie, categorie
sociala, convingeri, gen,
orientare sexualg,
apartenenta la o categorie

defavorizata, varsta,

prin hdrtuire se intelege
situatia in care se manifesta
un comportament nedorit,
legat de sexul persoanei,
avand ca obiect sau ca efect
lezarea demnitatii persoanei
in cauza si crearea unui
mediu de intimidare, ostil,
degradant, umilitor sau
jignitor.

handicap, statut de refugiat
ori azilant sau orice alt
criteriu care duce la crearea
unui cadru intimidant, ostil,
degradant ori ofensiv.

Trebuie precizat ca definitia aferenta Legii privind egalitatea de sanse si de tratament intre
barbati si femei este preluata din Directiva 2006/54/CE, ceea ce inseamna ca are o
autoritate suplimentara, din perspectiva obligatiei de a transpune directivele Uniunii
Europene.

Suplimentar de aceste definitii, exista si o alta definitie in Codul penal, cu un continut extrem
de diferit. Astfel, chiar conceptul de hartuire devine destul de greu de receptionat de cétre cei
care trebuie sa se conformeze dispozitiilor legale.
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In sens similar, sunt oferite definitii diferite, cu terminologii diferite, pentru hartuirea moral

sau psihologica:

Ordonanta Guvernului nr.
137/2000 [art. 2 alin. (5")]

Ordonanta Guvernului nr.
137/2000 [art. 2 alin. (5?)]

Legea privind egalitatea de
sanse si de tratament intre
femei si barbati [art. 4 lit.

d")]

Constituie hartuire morala la
locul de munca (..) orice
comportament exercitat cu
privire la un angajat de catre
un alt angajat care este
superiorul sau ierarhic, de
catre un subaltern si/sau de
cdtre un angajat comparabil
din punct de vedere ierarhic,
in legdtura cu raporturile de
muncd, care sd aiba drept
scop sau efect o deteriorare
a conditiilor de munca prin
lezarea  drepturilor  sau
demnitatii angajatului, prin
afectarea  sanatdtii  sale
fizice sau mentale ori prin
compromiterea viitorului
profesional al acestuia,
comportament manifestat in
oricare dintre urmatoarele
forme: a) conduita ostild sau

nedoritd; b)  comentarii
verbale; c) actiuni sau
gesturi.

Constituie hartuire morala la
locul de munca orice
comportament care, prin
caracterul sdu sistematic,
poate aduce  atingere
demnitatii, integritatii fizice
ori mentale a unui angajat
sau grup de angajati, punédnd
in pericol munca lor sau
degradénd climatul de lucru.
In intelesul prezentei legi,
stresul si epuizarea fizica
intrd sub incidenta hartuirii
morale la locul de munca.

orice comportament
necorespunzator care are loc
intr-o perioadd, este repetitiv
sau sistematic si implica un
comportament fizic, limbaj
oral sau scris, gesturi sau
alte acte intentionate si care
ar putea afecta
personalitatea, demnitatea
sau integritatea fizica ori
psihologica a unei persoane.

Aceste situatii genereaza probleme in implementare, mai ales in contextul elaborarii
regulamentului intern, care trebuie sa preia definitiile din lege. Or, aceasta sarcina devine
aproape imposibild in contextul in care acestea se contrazic.

Nu este clar nici cine sunt autoritatile responsabile pentru sanctionarea faptelor de hartuire
la locul de munca, multiplele legi stabilind competente suprapuse: instante, Consiliul
National pentru Combaterea Discriminarii, Inspectia Muncii, organe de politie etc.
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Prin urmare, nu se poate stabili ca legiuitorul are o optica unitara cu privire la violenta si
hartuirea la locul de munca si inafara acestuia, fiind adoptate solutii punctuale in diferite
cazuri si legi. Mai degraba se poate afirma ca legiuitorul considera ca hartuirea si violenta la
locul de munca si inafara acestora sunt inacceptabile, insa sarcina prevenirii si combaterii
picd mai degraba spre angajatori, acestia fiind in prima linie, institutiile si autoritatile avand
mai degraba un rol subsidiar, inclusiv prin controlarea si sanctionarea angajatorilor.

Per ansamblu, cadrul legislativ este in masura sa asigure o protectie impotriva violentei si
hartuirii in munc3, insa rolul angajatorului este foarte vag definit sau generic. Adoptarea
Metodologiei privind prevenirea si combaterea hartuirii pe criteriul de sex, precum si a
hartuirii morale la locul de munca, desi principiile de la care pleaca sunt binevenite, mai
degraba a creat probleme in practica, fiind necesara mai intdi o interventie la nivelul
legislatiei primare, in sensul alinierii diferitelor acte normative si pentru a contura o viziune
clara a legiuitorului.

Conventia OIM 190/2019 impune statelor, conform art. 12, sa ia masurile nationale necesare
pentru aplicarea sa. In acest sens, sindicatele si patronatele trebuie s& decida, impreun3,
care sunt masurile necesare pentru o mai buna protectie a lucratorilor si stabilirea unor
proceduri clare pentru angajatori.

Exemplele altor state din UE pot fi avute in vedere, dar nu sunt neaparat relevante avand in
vedere ca si legislatia specifica poate fi diferita. Cu toate acestea, provocarile din alte state
sunt comune cu provocarile Romaniei.

Implementarea Conventiei nu trebuie realizatd intr-un mod superficial din considerente
politice sau pentru a da satisfacere unei parti in dauna altei parti, ci trebuie ca aceasta sa se
realizeze plecand in primul rand de la deficientele nationale identificate, atat cele juridice céat
si cele sociale.

Reglementarea relatiilor sociale din aceasta materie ar trebui sa aiba in vedere urmatoarele:

e interzicerea clarg, cu definitii aliniate, a violentei si hartuirii in munca pentru salariati
si stabilirea competentei unitare pentru autoritati impreuna cu remediile pentru
acestia si

e reglementarea situatiilor care nu sunt in domeniul de aplicare al Codului muncii si
stabilirea remediilor in aceste situatii, tinand cont de specificitatea acestor relatii
sociale (lipsa unor organe de control, lipsa unor sindicate si/sau patronate etc.).

Avocatul Poporului a realizat si o serie de propuneri (Avocatul Poporului 2023, 65) din care
retinem urmatoarele:

1. Reglementarea hartuirii la locul de munca:
o Definirea clara a hartuirii: Codul Muncii si alte acte normative ar trebui sa
includa toate formele si criteriile de hartuire.
o Clarificarea criteriilor: Stabilirea unor criterii precise pentru identificarea
hartuirii.
o Proceduri de sesizare:
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Proceduri prealabile la angajator pentru a crea un climat de lucru
optim.

Identificarea entitatilor care pot fi sesizate daca procedura prealabila
esueaza.

Solutionarea cu celeritate a cazurilor de hartuire.

Identificarea clard a persoanelor impotriva carora se poate face
reclamatia.

Stabilirea unui termen legal pentru sesizare.

Posibilitatea de administrare a probelor.

Evaluare psihologicd a persoanei hartuite pentru a analiza
consecintele psihologice.

Specificarea cailor legale de atac si instantei competente.

Masuri de protectie, inclusiv consilierea psihologica.

2. Procedura de control a Inspectiei Muncii:
o Reglementarea procedurilor de control pentru hartuire in Legea nr. 108/1999.
3. Instruirea privind hartuirea:
o Completarea Legii nr. 319/2006 pentru instruirea adecvata a tuturor
persoanelor care muncesc.
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Anexe

Anexa nr. 1 - Acte normative incidente in legatura cu Conventia OIM 190/2019

Conventia OIM

Legislatie nationala

Modificari necesare

. Definitii

Articolul 1

Codul muncii
Ordonanta 137/2000

Legea egalitatii de sanse

Alinierea definitiilor la
prevederile Conventiei

Il. Domeniu de aplicare

Articolele 2-3

Codul muncii

Legea stagiarilor
Legea ucenicilor
Legea voluntariatului

Codul administrativ

Nu este cazul.

lll. Principii de baza

Articolele 4-6

Codul muncii
Ordonanta 137/2000

Legea dialogului social

Introducerea prevederilor
legate de interzicerea

hartuirii si/sau eliminarea
paralelismelor legislative.

IV. Protectie si preventie

Articolele 7-9

Codul muncii

Legea securitatii si sanatatii
in munca

Introducerea prevederilor
legate de interzicerea
hartuirii.

V. Aplicare si cai de atac

Articolul 10

Codul muncii

Legea dialogului social

Introducerea unor
mecanisme referitoare la
sanctionarea hartuirii si
stabilirea rolurilor actorilor
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Codul de procedura civila

Codul administrativ

sociali.

VI. indrumare, instruire Si
cresterea gradului de
constientizare

Articolul 11

Legea dialogului social

Introducerea rolurilor
actorilor sociali.

VII. Metode de punere in
aplicare

Articolul 12

Codul muncii
Legea dialogului social

Legea securitatii si sanatatii
in munca

Corelarea cu celelalte
dispozitii introduse sau
existente.

VIII. Dispozitii finale

Articolele 13-20

Nu este cazul.

Nu este cazul.
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Anexa nr. 2 - Sinteza implementare Conventie in ltalia, Grecia si Irlanda

Italia

Grecia

Irlanda

Cum / unde este
reglementata

hartuirea si violenta
inainte de Conventie

Statuto dei
Lavoratori (Legea nr.
300/1970), Decretul
Legislativ nr.
198/2006 (codul
privind egalitatea de
sanse) si Decretul
Legislativ nr.
80/2015 ce prevede
o serie de remedii
pentru victimele
violentei domestice.

Legea nr. 3850/2010
privind codul de legi
pentru sanatatea si
securitatea
lucratorilor & Legea
nr. 3896/2010
privind egalitatea de
sanse si egalitatea
de tratament a
barbatilor si femeilor
la locul de munca.

Violenta este
prevazuta in functie
de gravitate in mai
multe acte
normative cum ar fi

codul civil, codul
penal si numeroase
acte normative

privind munca.

Instrument
implementare (lege,
hotarare Guvern,
ordin)

Legea nr. 4 din 15
ianuarie 2021,
publicata in
Monitorul Oficial din
Italia nr. 20 din 26
ianuarie 2021.

Ulterior, prin Legea
nr. 162/2021 au fost
facute modificari la
Decretul Legislativ
nr. 198/2006.

In Partea Il, art. 2-23
din Legea nr.
4808/2021, care a
fost publicata la 19
iunie 2021 in
Monitorul Oficial din
Grecia nr. 101,
Partea A din data de
19.06.2022.

Nu este cazul,
existau reglementari
anterioare
cuprinzatoare.

Situatia din
perspectiva

incadrarii violentei si
a hartuirii la locul de
munca in domeniul
sanatatii Si
securitatii Tn munca.

Avand in vedere ca
ratificarea

conventiei s-a
efectuat prin
modificari facut la
legislatia privind
egalitatea de sanse,
statul Italian nu a
considerat ca
aceastd problema

Avand in vedere ca

prin Legea nr.
4808/2021 au fost
modificate mai

multe articole ale
Legii nr. 3850/2010
care reglementeaza
sanatatea Si
securitatea

lucratorilor, se pare

Violenta si hartuirea
este monitorizata in

campul muncii de
catre Workplace
Relations

Commission (WRC)
autoritate care
desfasoara inspectii
si aplica sanctiuni
pentru  asigurarea
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este strans legatd | ca si statul grec | sigurantei la locul de
de sanatatea si | vede aceasta | munca a lucratorilor.
securitatea in | problema drept una
munca. strdns legata de
SSM.
Situatie  persoane | Avand in vedere ca | Se aplica si | Se aplica si
fara contract de|ltalia a  preluat | lucratorilor a caror | persoanelor care nu
munca prevederile relatie de munca a |au un contract de
Conventiei ca atare. |incetat, precum si | munca.
persoanele care
solicitd un loc de
munca si lucratorii
din economia
informala.

Remedii juridice

Remediile sunt
prevazute in
legislatia
preexistenta
momentului

ratificarii conventiei,
adica in Legea nr.
300/1970), Decretul
Legislativ nr.
198/2006 (codul
privind egalitatea de
sanse) si Decretul
Legislativ nr.
80/2015 ce prevede
o serie de remedii
pentru victimele
violentei domestice.

Companiile cu peste
20 de angajati sunt
obligate sa adopte o

politica de
gestionare a
plangerilor interne
cu privire la

incidente de violenta
si hartuire in sensul
articolelor 3 si 4, din
Legea nr. 4808/2021

prin care sa se
descrie  procedura
de primire si

examinare a acestor
plangeri, intr-un mod
care asigura
protectia victimei si
respectarea
demnitatii umane.

Remediile sunt
prevazute de legea
civila, legislatia 1in
domeniul muncii si
echitatii, precum si
in legislatia penala.

Rolul sindicatelor si

patronatelor
tematica

in

Sindicatele au fost
foarte active,
patronatele s-au
implicat in procesul

Patronatele au fost
implicate in discutii
si acorduri generale
privind conditiile de

Sindicatele au
solicitat ratificarea
inca din 2020.
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de implementare al

masurilor  stabilite
de catre Guvern
ulterior adoptarii

Legii nr. 4/2021.

munca si salariile,
dar nu au avut
acelasi  nivel de
implicare proactiva

in promovarea si

implementarea
specifica a
Conventiei ILO 190.
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Continutul prezentului material reprezinta
responsabilitatea exclusiva a autorilor, iar Comisia
Europeana si Uniunea Europeana nu sunt responsabile
pentru modul in care va fi folosit continutul informatiei.
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