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SUMMARY
Sexual harassment represents threat, coercion, and intimidation, humiliation, exercised by one person
against another. These behaviors are sexual and can be verbal, non-verbal or physical. Usually, the person
who harasses, abuses his/her work position, in order to obtain certain benefits from the person who is
being sexually harassed. The effects of such behaviors are negative and affect both the harassed person
and the organization where he/she works, especially because the individual performance decreases and

the negotiation of aspects regarding promotion, training, payment, etc. are no longer objective processes,
@ut are affected/influenced by negative behaviors of the harassed person.
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Y,

F emeile au fost dintotdeauna mai expuse decat

barbatii hartuirii sexuale la locul de munca. Con-
form studiilor, si barbatii sunt hartuiti de catre alti bar-
bati sau de femei. Insa cercetirile arati ca aproximativ
90% dintre persoanele hartuite sunt femei si ca majori-
tatea hartuitorilor sunt barbati.

Acest tip de comportament a fost recunoscut oficial
in 1970, cand femeile din Statele Unite ale Americii
au cerut ca hartuirea sexuala sa fie recunoscuta ca si
discriminare sexuala si sa fie inclusa in legislatia an-
tidiscriminare.

In ultimele doua decenii, conceptul de , hartuire
sexuald” a fost dezbatut atat din punct de vedere legis-
lativ, cat si la nivel de initiative civice sau politici la
locul de munca.

Directivele Uniunii Europene privind egalitatea
de tratament intre barbati si femei prevad ca harfuirea
sexuala este un tip specific de discriminare, in cadrul
careia conduita indezirabila ,,verbald, nonverbald sau
fizica” are ,,conotatie sexuala™'.

O mare parte din orientdrile privind hartuirea la
nivelul Uniunii Europene sunt derivate din Declaratia
Consiliului din 19 decembrie 1991 privind punerea in
aplicare a Recomandarii Comisiei referitoare la protec-
tia demnitatii femeilor si barbatilor la locul de munca,
inclusiv Codul de bune practici in vederea combaterii
hartuirii sexuale?.

Recomandarea Comisiei Europene 131/CEE/92
privitoare la protectia demnitatii femeilor si barbatilor
la locul de munca® defineste , hartuirea sexuala” ca fi-
ind orice comportament abuziv de naturd sexuala care
lezeaza persoana, in conditiile in care faptul ca per-
soana respectiva, refuzand sau acceptdnd un asemenea
comportament din partea unui angajator, ierarhic supe-
rior sau coleg, justifica explicit sau implicit o decizie
care 1i influenteaza drepturile in materia raporturilor
de munca. In continutul notiunii de hartuire sexuald
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intrd, de asemenea, orice fel de comportament care
poate crea un climat de intimidare, ostilitate, umilinta
fatd de persoana care face obiectul unui astfel de com-
portament.

Asa cum am enuntat mai sus, in 1992 Comisia Eu-
ropeand a dezvoltat un Cod de bune practici privind
masurile de combatere a hartuirii sexuale. Acest Cod se
concentreaza pe hartuirea sexuald ca o forma a discri-
minarii, care impiedica integrarea adecvata a femeilor
pe piata muncii. El are drept scop atat prevenirea har-
tuirii sexuale, cat si asigurarea procedurilor adecvate
pentru a face fata situatiilor de harfuire sexuala. Codul
recomanda angajatorilor sd colaboreze cu organizatiile
angajatilor pentru a dezvolta politici privind hartuirea
sexuala care sd abordeze prevenirea situatiilor §i pro-
cedurile de urmat. El oferd recomandari cu privire la
modul in care sindicatele si angajatii pot lucra pentru a
preveni si reactiona la situatii de harfuire sexuala.

Potrivit art. 2 al Directivei nr. 2006/54/CE din 5 iu-
lie 2006 privind punerea in aplicare a principiului ega-
litatii de sanse si a egalitatii de tratament intre barbati
si femei in materie de incadrare in munca si in munca*
conceptul ,,hartuire sexuald” semnifica situatia in care
un comportament indezirabil cu conotatie sexuald se
manifestd in mod fizic, verbal sau nonverbal, avand ca
obiect sau ca efect prejudicierea demnitatii unei per-
soane §i in special crearea unui cadru intimidant, ostil,
degradant, umilitor sau ofensator.

In dreptul roménesc, Legea nr. 202/2002 privind
egalitatea de sanse intre femei si barbati® a preluat
standardele comunitare si a asigurat structurarea unui
adevdrat sistem juridic de promovare a egalitatii de
sanse. Actul normativ introduce pentru prima data in
dreptul romén notiunea de hartuire sexuald la locul de
muncad, aceasta fiind apreciata ca o varianta de discri-
minare sexuala.

In Republica Moldova, aspectele privind interzice-




rea hartuirii sexuale la locul de munca se regésesc in
urmatoarele acte legislative:

Codul muncii al RM 1n art. 1 defineste harfuirea
sexuala drept — orice forma de comportament fizic,
verbal sau nonverbal, de natura sexuald, care lezeaza
demnitatea persoanei ori creeaza o atmosfera neplacu-
ta, ostila, degradanta, umilitoare sau insultatoare.

Art.10 alin.(2) lit. ) Codul muncii al RM pune pe
seama angajatorului obligatia de a intreprinde masuri
de prevenire a hartuirii sexuale la locul de munca,
precum si masuri de prevenire a persecutdrii pentru
depunere in organul competent a plangerilor privind
discriminarea.

Legea RM privind asigurarea egalitatii de sanse in-
tre femei si barbati® in art. 2 defineste hdrfuirea sexuala
ca fiind orice forma de comportament fizic, verbal sau
nonverbal, de natura sexuala, care lezeaza demnitatea
persoanei ori creeaza o atmosferd neplacutd, ostila,
degradanta, umilitoare sau insultdtoare, iar prin art. 10
alin.(3) lit.d) al aceleiasi legi se impune in sarcina anga-
jatorului obligatia de a intreprinde masuri de prevenire
a hartuirii sexuale a femeilor si barbatilor la locul de
muncd, precum §i a persecutarii pentru depunere in or-
ganul competent a plangerilor impotriva discriminarii.

Desi fenomenul harfuirii sexuale este prezent in ca-
drul organizatiilor se pare cd femeile se feresc sa recla-
me cazurile de harfuire sexuala. Fenomenul hartuirii se-
xuale a femeilor la locul de munca este si astazi inteles
ca un ,,fenomen ascuns’”’, el fiind constientizat cu difi-
cultate, din aceste considerente majoritatea cazurilor de
hartuire sexuala la locul de munca raiman necunoscute
si, respectiv, neraportate organelor competente.

In majoritatea covarsitoare a cazurilor, femeile har-
tuite la locul de munca nu fac plangeri impotriva har-
tuitorilor. Victimelor le este foarte greu sa vorbeasca
despre ce li se intdmpla din teama sau rusine. Si, mai
ales, ele nu fac reclamatii catre sefii directi tocmai pen-
tru ca, de foarte multe ori, acestia sunt chiar cei care
comit actele de hértuire sexuald Tmpotriva lor. Multe
femei nu realizeaza ca ceea ce li se intampla reprezinta
hartuire sexuald si nici nu stiu ce modalitati legale au
la indemana pentru a rezolva situatia.

La locul de munca, flirturile sau relatiile amoroase
consimtite intre colegi/e sau intre sefi/sefe si subordo-
nati/te nu reprezinta harfuire sexuala. Astfel de relatii
sunt insa considerate a avea potentialul de a se trans-
forma 1n comportamente si situatii de harfuire sexuala,
in conditiile 1n care una dintre persoane nu mai doreste
sa fie implicata in respectiva relatie sau nu doreste sa
mearga dincolo de flirt.

Studiile de specialitate spun cad nu existd un mo-
ment anume din cariera unei femei in care aceasta poa-
te fi supusa hartuirii sexuale. Femeia poate fi hartuita
sexual chiar si in cadrul interviului de angajare si cand
viitorul sef o intreaba daca ar fi dispusa sa presteze ore
suplimentare, atingdnd-o In treacat pe umar si zdmbin-
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du-i cu subinteles. Sau actele de hartuire sexuala se
pot intdmpla si in prima zi de lucru, cand conducatorul
unitatii ii atrage atentia cd s-ar putea sd nu treacd de
perioada de probd, inclusd in contractul individual de
muncd, dacd nu-si pune o fustitd mai scurtd, aga cum
ii std bine unei domnisoare/doamne care lucreaza in
relatii cu publicul.

Hartuirea sexuala se poate intampla si cand un co-
leg (se poate chiar si o colegd) sa ii faca, constant, co-
mentarii legate de viata sa sexuald, despre modul in
care arata.

O miarire la salariu, o avansare 1n serviciu etc. tot
pot fi conditionate de intalniri tarzii in oras, de o rela-
tie ,,mai intima”, de un schimb prezentat ca ,,reciproc
avantajos” atat salariatei, cat si hartuitorului (in acest
caz, fiind vorba de conducatorul de unitate sau de o
alta persoana cdreia 1i revin atributii de manager in ca-
drul unitatii).

Responsabild pentru hartuirea sexuala este doar
persoana care hartuieste. Actele de hartuire nu au loc
din cauza aspectului exterior al femeii, ci din dorinta
hartuitorului de a-si exercita puterea si controlul asupra
acelei persoane. Orice salariata poate fi hartuita. Studi-
ile arata ca femeile hartuite sunt diferite ca varsta, as-
pect fizic, vestimentatie, comportament. Modul in care
se imbraca o persoana nu echivaleaza cu acceptul dat
hértuirii sexuale. Singurul lucru comun este faptul ca
90% dintre victimele hartuirii sexuale sunt femei.

Intr-un studiu® realizat in SUA pe un esantion de
447 de angajate din sectorul privat si 300 de angajate
din sectorul public, 40,9%, respectiv 15%, dintre aces-
tea au catalogat experienta la locul de munca in ulti-
mele 24 de luni ca fiind hartuire sexuala.

Studiile similare facute in Marea Britanie arata ca
intre 16% si 75% dintre femei au experimentat har-
tuirea sexuala la locul de munca, numarul fiind si mai
mare in cazul studentelor®.

Un alt studiu pe un esantion semnificativ din Ger-
mania, realizat de Institutul Federal de Sanatate si Si-
gurantd la Locul de Munca, a ardtat ca noud din zece
femei au fost victime ale hartuirii sexuale de-a lungul
vietii petrecute in campul muncii.

In Bulgaria, un studiu a demonstrat ci 10% din an-
gajatele chestionate au declarat cé 1i s-au facut propu-
neri de natura sexuald in timpul interviului de angajare.
Alte 15% au sustinut cd au avut contact nedorit fie cu
alti colegi, fie cu sefii. Datorita faptului ca au respins
propunerile 33% au suferit consecinte negative'’.

In Roménia, potrivit Cercetarii Nationale privind
violenta 1n familie si la locul de munca, realizat de
IMAS 1n anul 2003, se indica: 4,7% din populatie cu-
noaste pe cineva care, in ultimii doi ani, a fost victi-
ma a hartuirii sexuale; Tn 90% dintre cazuri, victimele
hartuirii sexuale sunt femei; in 81% dintre cazuri, vic-
timele au Intre 16 si 30 de ani; In 55% dintre cazuri,
agresorul a fost un ,,sef”” sau un ,,director”.
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in Republica Moldova, potrivit studiului ,,Situatia
femeilor pe piata fortei de munca”!"! (realizat de Aca-
demia de Studii Economice din Moldova si Agentia
Nationala pentru Ocuparea Fortei de munca, Chisinau,
2007), este foarte dificil de identificat cazurile de har-
tuire sexuald, deoarece acestea au mai mult un caracter
confidential, acestea, totusi, exista in cadrul organiza-
tiilor. Potrivit studiului dat, 9,5% din femeile angajate
participante la sondaj au confirmat ca in cadrul organi-
zatiilor exista cazuri de harfuire sexuala a femeilor la
locul de munca, in timp ce 27,8% nu stiu daca exista
astfel de fenomene negative.

In raportul Ministerului Muncii, Protectiei Socia-
le si Familiei al RM din 2012 privind ,,Monitorizarea
planului de actiuni privind implementarea progra-
mului national de asigurare a egalitatii de gen pe anii
2010-2015” pentru anul 2011'? se indica ca, potrivit
datelor oficiale al Ministerului Afacerilor Interne, in
perioada anilor 2009-2010 nu a fost inregistrat nici
un caz privind hartuirea sexuala la locul de munca. in
acelasi timp, pe parcursul anului 2011, au fost inregis-
trate 6 astfel de cazuri. Cu toate acestea, nici un caz
de hartuire sexuala nu a fost examinat in instantele de
judecata.

In lume cele mai risunitoare cazuri de hirtuire se-
xuala a femeilor la locul de munca au fost:

a) Mitsubishi Motors Manufacturing of America
a platit in anul 1998, in urma unui proces judiciar care
i-a afectat serios imaginea, compensatii in valoare de
34 mil. de dolari pentru cele 350 de plangeri ale sala-
riatelor companiei care au fost hartuite sexual la locul
de munca;

b) La compania Toyota, iarasi din SUA, asisten-
ta personala a presedintelui companiei Toyota, a initi-
at un proces judiciar cerand compensatii de 190 mil.
de dolari pentru faptul ca ar fi fost harfuita sexual de
seful sau. Consecintele unei asemenea plangeri a fost
ca presedintele Toyota din 2006, Sayaka Kobayaski, a
fost concediat. Ulterior, partile au incheiat o tranzactie,
insa suma despagubirilor nu a fost facuta public;

c) in anul 1995, Judith Coflin, una dintre anga-
jatele US Postal Service s-a sinucis, din cauza nume-
roaselor comportamente de harfuire sexuald la care a
fost supusa la locul de munca, de catre sefii si colegii
ei. Acestia spuneau constant despre ea ca este ,,urata
ca noaptea”, raspandisera peste tot o caricatura care o
reprezenta §i au expus un poem scris special pentru ea
la locul de munca. Mai mult, acestia incercau constant
s 1i saboteze munca si sa 1i distruga cariera. Diabe-
tica si insulino-dependenta, Judith Coflin s-a sinucis,
administrandu-si o supradoza de insulind, dupa ce a
scris un bilet prin care isi explica decizia, blamand US
Postal Services pentru cogsmarul prin care fusese nevo-
itd sa treaca. Familia ei a primit 5,5 mil. de dolari ca
despagubiri, intentand proces companiei.

Companiile in care hartuirea sexuald, in oricare
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dintre formele sale, este tolerata, nu oferd angajatelor
un mediu de lucru sanatos, ci unul ostil, intimidant, In
care oamenii nu isi gestioneaza corect §i profesionist
relatiile de munca. Mediul ostil, intimidant se mani-
festa prin atmosfera tensionata, prin scaderea treptata
a performantei si a calitatii muncii, prin dezinteres fata
de munca si, implicit, prin fluctuatie de personal si lip-
sa atasamentului fatd de angajator. Acestea sunt con-
secintele clasice ale unui mediu de munca permisiv in
ceea ce priveste comportamentele de hartuire sexuala.

Comportamentele de hartuire se pot manifesta cu
intermitenta. Asadar, un singur incident serios este su-
ficient pentru a fi considerat harfuire sexuala.

Hartuirea sexuala a femeilor la locul de munca se
poate manifesta sub mai multe forme. Astfel, in func-
tie de gravitate acestea pot fi:

»  formd usoard — se manifesta prin priviri, atin-
geri, gesturi, limbaj cu conotatie sexuala;

» forma medie — se manifestd prin solicitarea
de relatii sexuale prin promisiuni: invitatii la intalniri
amoroase insotite de promisiuni de angajare sau de
avansare in serviciu, cererea de relatii sexuale cu pro-
misiunea unei recompense;

» formd gravd — amenintari si fortarea victimei:
sarutdri fard permisiune, solicitdri la relatii sexuale
prin amenintari, Incercarea de a avea relatii sexuale cu
aplicarea fortei.

O alta clasificare a formelor de hartuire sexuala a
femeilor la locul de munca:

» Forme fizice — atingeri, saruturi, blocarea trece-
rii, atingerea/frecarea aparent accidentald a anumitor
parti ale corpului, agresiune fizica etc.

» Forme verbale — comentarii despre viata priva-
ta, propuneri si avansuri sexuale directe, insinuari, ex-
presii sau glume cu conotatie sexuald, discutii explicit
sexuale etc.

» Forme nonverbale — gesturi sexuale sugestive,
curtoazie exagerata, falsa, studierea ostentativa a cor-
pului unei persoane, expunerea indecentd a anumitor
parti ale corpului etc.

» Forme scrise sau grafice — fotografii cu tenta
sexuald, scrisori, mesaje sms-uri, afigsarea diferitelor
poze cu tenta sexuala etc.

» Forme psihoemotionale — amenintari, con-
strangeri, abuz de autoritate prin condifionarea obfi-
nerii unor beneficii n plan profesional de acceptarea
comportamentelor de hartuire, obligarea angajatilor sa
poarte imbracaminte sumara la locul de munca.

Hartuirea sexuald a femeilor la locul de munca poa-
te fi pe verticala, daca se exercita de sefi asupra sala-
riatelor, i pe orizontald, daca are loc intre colegi. De
asemenea, ea poate avea loc nu numai in cadrul orga-
nizatiei (locului de munca), dar si in cadrul trimiterilor
in deplasare in interes de serviciu, muncii in turd con-
tinud, conferinte etc. sau chiar dupa terminarea progra-
mului de munca.




Hartuirea sexuala a femeilor la locul de munca poa-
te fi individuala, dacad hartuirii sexuale este supusa o
singurd salariatd, sau colectiva, daca hartuirii sexuale
sunt supuse doud si mai multe salariate din cadrul co-
lectivului de munca.

Existd o serie de modalitati pe care o persoana care
se considera hartuita le poate aborda pentru rezolvarea
situatiei: discutie directd cu hartuitorul si refuzul ferm
al comportamentului acestuia, discutii informale cu
superiorul/managerul de resurse umane, sesizare ofi-
ciala catre acestia, contactarea persoanei din sindicat
responsabila cu egalitatea de sanse, actionarea in in-
stanta de judecata a hartuitorului sexual.

Un rol important in evitarea actelor de hartuire este
prevenirea acestora. Prevenirea hartuirii sexuale pre-
supune raportarea incidentelor fara frica de consecin-
te, investigarea atentd a nemultumirilor, furnizarea de
coduri etice si regulamente scrise pentru to{i membrii
organizatiei etc. Angajatorii trebuie sa dezvolte politici
de combatere a hartuirii sexuale a femeilor la locul de
munca. Politicile si procedurile trebuie sa fie adoptate
dupa consultarea sau negocierea cu reprezentantii sa-
lariatilor si aceste politici trebuie sa contind urmatoa-
rele elemente de baza: definirea hartuirii sexuale; un
angajament oficial pentru eradicarea si prevenirea har-
tuirii sexuale si interzicerea expresa a hartuirii sexuale
la locul de munca; sanctiunile la care risca sa fie supus
hartuitorul; stabilirea modului de depunere a plangeri-
lor de catre victimele hartuirii sexuale, un plan detaliat
al procedurii de plangere pe care angajatii ar trebui sa
il utilizeze; un angajament oficial de a pastra confiden-
tialitatea tuturor plangerilor si a procedurilor legate de
hartuirea sexuald a salariatilor; o politicd antirepresa-
lii, care sa furnizeze protectie Impotriva represaliilor
indreptate cétre reclamanti, martori etc.

Rolul conducatorului unitatii, al managerului de
resurse umane §i al reprezentantului organizatiei sin-
dicale primare din cadrul unitatii in problema hartuirii
sexuale este unul principal. O politica scrisa va fi lip-
sitd de valoare, daca nu este sustinuta de mesaje ferme
si foarte clare, de comportamente adecvate, de reactii
prompte la situatii reale parvenite din partea subiecti-
lor mai sus-enuntati.

In calitate de conducator de unitate, de manager de
resurse umane, este important ca aceste persoane si
detina informatii si instrumente specializate pentru a
preveni sau gestiona corect si eficient un posibil caz
de hartuire sexuala. Cunoscand aceste informatii si
instrumente, ei pot identifica actiunile aplicabile la si-
tuatii concrete, care sunt si cele mai potrivite pentru
organizatie.

Reprezentantul organizatiei sindicale primare la ni-
vel de unitate trebuie sa cunoasca informatia care este
necesara pentru a raspunde tuturor Intrebarilor adresa-
te de un/o membru/a de sindicat care se confrunta cu o
situatie de hartuire sexuala. Pe baza acestor informatii,
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poate interveni direct 1n relatia cu angajatorul si solici-
ta incetarea imediata a situatiei de hartuire sexuala.

Este interzisa, de asemenea, victimizarea salariate-
lor care au depus plangeri impotriva harguitorilor.

Potrivit Legii RM cu privire la asigurarea egalita-
tii'%, victimizarea reprezintd orice actiune sau inactiune
soldata cu consecinte adverse, ca urmare a depunerii
unei plangeri sau inaintérii unei actiuni in instanta de
judecata in scopul asigurdrii aplicarii prevederilor pre-
zentei legi sau 1n scopul furnizarii unor informatii, in-
clusiv a unor maérturii, care se refera la plangerea sau
actiunea Tnaintata de catre o alta persoana.

Cu alte cuvinte, victimizarea reprezintd aplicarea
in privinta victimelor hartuirii sexuale a tratamentelor
adverse, ca urmare a faptului ca acestea au depus o
plangere pentru ci s-au considerat hartuite sexual la
locul de munca. Salariatele, daca sunt hartuite sexu-
al, au dreptul de a se adresa organelor de drept pentru
apararea drepturilor sale si sanctionarea celor vinovati,
iar exercitarea acestui drept nu trebuie sé se rasfranga
negativ asupra situatiei sale de salariatd. Exemple de
comportamente considerate victimizare sunt: raspan-
direa de zvonuri rau-voitoare; repartizarea unui volum
de munca foarte mare sau a unor termene de finalizare
a sarcinilor nerealiste; critica constantd fatd de per-
formantele salariatei; refuzul de a o reprimi la munca
dupa incetarea concediului de maternitate sau a con-
cediilor de ingrijire a copilului, fie a celui partial platit
de ingrijire a copilului in varstd de pana la 3 ani, fie a
celui neplatit de Ingrijire a copilului de la 3 la 6 ani;
refuzul de a-i oferi prime la salariu; transferarea fara
acordul salariatei la alt loc de munca, concedierea etc.

Imaginea unei companii poate fi influentata, pozitiv
sau negativ, de modul in care trateazd problema har-
tuirii sexuale a salariatilor. O companie cu proceduri
interne clare in domeniu, care nu tolereaza actele de
hartuire sexuald, este un model de buna practica pentru
alte companii si detine un plus de imagine. O compa-
nie care tolereaza hartuirea, transformand-o in ,,nor-
malitate” internd, aduce prejudicii propriei imagini, fi-
ind pasibila de a fi actionata 1n justitie si prezentata ca
exemplu negativ in mass-media. In consecinti, o com-
panie care nu este sensibila la confortul fizic si psihic
al angajatilor/telor sale, are sanse mari sa se regaseas-
ca in situatia de a face un ,,bilant”, in care principalele
cifre cu valori negative reprezinta costuri de recrutare
de personal, costuri de angajare, costuri de formare
profesionald, costuri provenite din absente repetate si
concedii medicale, costuri provenite din sarcini reali-
zate neperformant si cu Intarziere etc.

In schimb, compania care investeste in preventie
si intervine prompt in cazurile de hartuire sexuald are
sanse suplimentare sa fie clasificatd drept ,,companie
dezirabila”, adicd acea companie pentru care este de
dorit si avantajos sa lucrezi. Aceasta reputatie este cu
atdt mai valoroasd pentru angajatorii care doresc sa
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atraga personal bine pregatit, si mentina cele mai per-
formante resurse umane de pe piatd, sa isi fidelizeze
angajatii si clientii, sa se diferentieze de companiile
concurente prin acordarea unui tratament echitabil tu-
turor angajatilor si angajatelor la locul de munca, care
nu permite nici un fel de discriminare.

Faptele de hartuire sexuala sunt interzise de lege,
iar cei care savarsesc astfel de fapte risca raspunde-
rea penald pentru comiterea lor. Codul penal'* al RM
(art.173) incrimineaza hartuirea sexuala ca fiind ,,ma-
nifestarea unui comportament fizic, verbal sau non-
verbal, care lezeaza demnitatea persoanei ori creeaza
o atmosfera neplacuta, ostild, degradanta, umilitoare
sau insultatoare cu scopul de a determina o persoana la
raporturi sexuale ori la alte actiuni cu caracter sexual
nedorite, savarsite prin amenintare, constrangere, san-
taj”. Savarsirea unor astfel de fapte atrage dupa sine
pedeapsa sub forma de amenda in marime de la 300 la
500 unitati conventionale sau cu munca neremunerata
in folosul comunitatii de la 140 la 240 de ore, sau cu
inchisoare de pana la 3 ani.

Potrivit Codului penal al Romaniei, hartuirea sexu-
ala devine infractiune, atunci cand este folosita ame-
nintarea sau constrangerea in scopul de a obtine satis-
factii de natura sexuald, de catre o persoana care abu-
zeaza de calitatea sau de influenta pe care i-o confera
functia indeplinita la locul de munca si se pedepseste
cu Inchisoare de la 3 luni la 2 ani sau cu amenda.

Concluzionand, afirmam ca fenomenul hartuirii se-
xuale la locul de muncé al femeilor este un fenomen
intalnit In cadrul organizatiilor din Republica Mol-
dova, insa, cu regret, femeile nu raporteaza cazurile
respective, cu atdt mai mult nu depun plangeri impo-
triva agresorilor, ceea ce incurajeaza raspandirea fe-
nomenului respectiv. Asemenea fenomene, cum sunt
hartuirea sexuala a salariatelor, trebuie condamnate si
combatute de catre societate. Existd prevederi legale in
domeniu care sanctioneaza comportamentele de hartu-
ire sexuald la locul de munca si le considera abuzuri,
existd institutii responsabile cu aplicarea legislatiei in
domeniu si cu sanctionarea acestor comportamente,
existd obligatii specifice, care revin angajatorilor, de a
lua masurile necesare pentru prevenirea acestui tip de
comportament abuziv.

Note:

U Art. 2 lit. (d) din Directiva de aplicare a principiului
egalitatii de tratament intre femei si barbati privind accesul
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munca (reformata).
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punerea in aplicare a Recomandarii Comisiei referitoare la
protectia demnitatii femeilor si barbatilor la locul de mun-
cd, inclusiv Codul de Bune Practici in vederea combaterii
hartuirii sexuale (JO C27, 4 februarie 1992); Recomandarea
92/131/CEE a Comisiei privind protectia demnitatii feme-
ilor si barbatilor 1a locul de munca (JO L 49, 24 februarie
1992).

3 Recomandarea Comisiei Europene 131/CEE/92.
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rea in aplicare a principiului egalitatii de sanse si a egalitatii
de tratament intre barbati si femei in materie de incadrare in
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5 Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse intre fe-
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partea I, nr.150 din 01.03.2007.

¢ Legea nr. 5-XVI cu privire la asigurarea egalititii de
sanse Intre femei si barbati din 09.02.2006, publicata in
Monitorul Oficial al Republicii Moldova, nr. 47-50/200 din
24.03.2006.

7 Fundatia Europeana pentru imbunitatirea conditiilor
de viatd si de munca, 2007; Violenta, agresivitatea si har-
tuirea la locul de munca, htpp://www.eurofound.europa.cu/
ewco/reports/TNO406TRO1/ TNO0406TRO1.pdf, accesat:
10.06.2012.

8 Einarsen S., Agresivitatea si hdrtuirea la locul de mun-
ca: Aspecte epidemiologice si psihologice. Teza doctorat,
Departamentul de Stiinte Psihologice, Universitatea Ber-
gen, 1996.

° Hoel, H. & Cooper, C.L. (2000a) Conflictul distructiv
si agresivitatea la locul de muncd, noiembrie 2000, Raport
nepublicat, UMIST, UK.

10 Gutek, B.A., Koss, M.P., Femei si organizatii schim-
bate, Consecintele hartuirii sexuale i cum sa rezolvi pro-
blema, in Journal of Vocational Behavior, (1993), p.28-48.

11" Situatia femeilor pe piata fortei de muncad” (studiu)
realizat de Academia de Studii Economice din Moldova si
Agentia Nationala pentru Ocuparea Fortei de munca, Chisi-
nau, 2007, p. 74-75, total 156.

12 Raportul Ministerului Muncii, Protectiei Sociale si Fa-
miliei din 2012 privind ,,Monitorizarea planului de actiuni
privind implementarea programului national de asigurare a
egalitatii de gen pe anii 2010-2015” pentru anul 2011, p. 7,
total 78.

3 Legea RM cu privire la asigurarea egalitatii nr. 121
din 25.05.2012, in Monitorul Oficial al Republicii Moldo-
va, nr. 103/355 din 29.05.2012 (legea intra in vigoare la
01.01.2013).

4 Codul penal al Republicii Moldova, adoptat prin Le-
gea nr.985-VX din 18.04.2001, publicat in Monitorul Ofici-
al al Republicii Moldova, nr. 128-129/1012 din 13.09.2002,
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