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Cuvant inainte

De n-ar fi existat hartuirea sexuala la locul de munca, in mediile organizationale —
fie ele de stat sau private, de marimi mai mari sau mai mici — s-ar fi instituit, cu siguran-
ta, o atmosfera caracterizata prin colegialitate si respect mutual, corectitudine si bun
simt, empatie si solidaritate, tact si asertivitate, stabilitate emotionald si optimism. in
aceste conditii, egalitatea de gen ar fi reprezentat un fapt implinit, femeile si barbatii
beneficiind de sanse egale in toate domeniile de activitate. Nimeni nu s-ar fi incume-
tat sa tolereze actiuni sau inactiuni prin care, intr-o forma sau alta, ar fi fost scoasa in
evidenta superioritatea reprezentantilor unui sex asupra reprezentantilor altui sex sau
— ceea ce e si mai grav - ar fi fost acceptata ideea conform careia reprezentantii unui
sex ii pot liber suprima pe reprezentantii altui sex.

in realitate, Tns3, lucrurile iau o cu totul altd turnurd. Mai multe investigatii — reali-
zate de-a lungul anilor - ofera rezultate care confirma justetea unei asemenea consta-
tari. Dupa cum arata, spre exemplu, datele care au fost inregistrate relativ nu demult
—ne referim la anul 2016 - in cadrul studiului intitulat ,,Barometrul de gen. Cum parti-
cipa femeile si barbatii in politica si in procesele decizionale?”™, un numar impunator
de femei care Tsi desfasoara activitatea de munca in conditiile Republicii Moldova sunt
frecvent supuse unei sau mai multor forme de hartuire sexuala la locul de munca. Desi,
potrivit autorilor studiului avut in vedere, cadrul legal interzice explicit hartuirea sexu-
ala in toate sferele sociale, inclusiv la locul de munca, viata de zi cu zi demonstreaza ca
femeile angajate adeseori devin victime ale unor comportamente cu un vadit caracter
abuziv. Indicatorii statistici fac dovada faptului ca circa 21% dintre femeile angajate s-au
confruntat cu forme subtile de manifestare a hartuirii sexuale (priviri, gesturi nepotri-
vite, limbaj cu tenta sexual3, etc.), aproximativ 13,5% au mentionat ca au fost atinse
intr-un mod nepotrivit, iar 6,7% au declarat ca li s-au propus relatii sexuale pentru anu-
mite recompense sau favoruri. Datele aceluiasi studiu pun in lumina si alte fapte ngri-
joratoare. Dintre acestea — potrivit celor care I-au elaborat, dar si celor care n-au facut
abstractie de existenta acestuia, supunandu-l unei analize minutioase si comentandu-I
de o maniera captivanta [3] — sunt de retinut, in mod special, urmatoarele:

A. Incidenta hartuirii sexuale nregistreaza o crestere semnificativa pe par-
cursul ultimilor zece ani. Analiza comparativa a datelor pentru anii 2006™"*
si 2016 arata cd fenomenul hartuirii sexuale a luat noi proportii. Ingrijora-
tor este faptul ca in ultimul timp se atesta o crestere a ponderii femeilor
angajate care au fost supuse unor forme grave de manifestare a hartuirii
sexuale, cum ar fi cerinta de a intretine relatii sexuale cu promisiunea unei
recompense, utilizarea amenintérilor sau aplicarea fortei. in plus, evolutia
in timp a fenomenului arata ca legislatia in vigoare nu asigurd mecanisme

** Vezi: Barometrul de gen. Cum participd femeile si bdrbatii in politicd si in procesele decizionale?, anul
2016 . Disponibil:  http://progen.md/files/8393_final_barometrul_de_gen_rom.pdf

Hrkk

Pentru a vedea cum se prezinta datele cu referire la anul 2006 , vezi: Barometrul de gen - 2006.
Disponibil: http://www.progen.md/files/7140 barometrul.pdf




eficiente de prevenire si combatere a hartuirii in relatiile de munca, fapt
ce determina conditia vulnerabila a angajatilor, in mod special a femeilor.

B. Cele mai grave forme de hartuire sexuala la locul de lucru sunt comise de
catre persoane aflate in functii de conducere sau/si colegii de serviciu. Co-
legii de serviciu, cel mai frecvent, manifesta comportamente abuzive, cu
tenta sexuald — de la forme mai usoare (imbratisari, limbaj/ glume cu cono-
tatie sexuald), pana la forme mai grave, care presupun saruturi si atingeri
nepotrivite sau chiar amenintari in scopul de a avea relatii sexuale. Tendinte
alarmante se atesta si in cazul relatiei subaltern — sef, unde circa 19% dintre
femei au indicat persoana careia i se subordoneaza ca fiind cea care le-a
amenintat pentru a intretine relatii sexuale sau, si mai grav, au aplicat forta
n acest scop (11,5%).

C. Doar 15% dintre femeile care au fost supuse hartuirii sexuale la locul de
munca au anuntat despre acest lucru. Nivelul redus de raportare a ca-
zurilor de hartuire sexuald este determinat (i) de sentimentul de rusine
sau autoculpabilizare pe care il au victimele, (ii) de teama de a suporta
consecinte nefaste si (iii) de gradul redus de incredere in organele de con-
trol. Mai mult de jumatate din cetatenii si cetatenele Republicii Moldova
considera victimele hartuirii sexuale a fi responsabile pentru ceea ce li se
intdmpla/li s-a intdmplat. Datele inregistrate atesta un grad inalt de tole-
ranta si acceptare a fenomenului hartuirii sexuale atat in relatiile sociale,
cat si in relatiile de munca. Astfel, peste 20% din populatie considera ma-
nifestarile de hartuire sexuala o problema minora, care nu provoaca con-
secinte grave pentru persoanele abuzate. Alarmant este faptul ca prezen-
ta comportamentelor abuzive la locul de serviciu este perceputa drept un
lucru firesc, o treime din populatie considerand ca acestea nu pot fi evita-
te n relatiile dintre subalterni/-ne si subordonati/-te sau profesori/-oare
si studenti/-te. Si mai grava este situatia in ce priveste atitudinea fatad de
persoanele hartuite, mai mult de jumatate din populatie (60,5%) conside-
randu-le vinovate de aceste experiente (au provocat situatiile prin com-
portament sau/si tinuta). Astfel, atitudinile distorsionate determina carac-
terul latent al comportamentelor abuzive, victimele hartuirii fiind indirect
constranse sa nu le raporteze, din frica de a fi blamate.

Tn situatia creatd - una extrem de grava, in viziunea noastra -, se impune, in mod fi-
resc, necesitatea elaborarii unor lucrari care ar explica unui numar cat mai mare de ac-
tori sociali — in calitatea acestora de angajati/-e sau/si angajatori/-toare — cum se pre-
zinta caracteristicile definitorii ale fenomenului de hartuire sexuala la locul de munca
si care sunt modalitatile prin care acest fenomen poate fi contracarat sau/si prevenit.

nscriindu-se cu plenitudine in acest imperativ al timpului, manualul de fat3 vine in
sprijinul ideii de organizare si desfasurare a unitatii de curs Hdrtuirea sexuald la locul de
muncd, prevazute pentru persoanele care activeaza in administratia publica centrala si



locala — barbati si femei -, in vederea dezvoltarii capacitatilor acestora de a crea si a da
curs conditiilor necesare asigurarii egalitatii de gen.

Este de remarcat faptul ca elaborarea si punerea in practica a unitatii de curs Har-
tuirea sexuald la locul de muncd au devenit posibile multumitd unui contract incheiat,
in data de 20.05.2021, cu numarul CFP 2021, intre Academia de Administrare Publica si
Entitatea Organizatiei Natiunilor Unite UN WOMEN.

Scopul unitatii de curs consta in familiarizarea personalului din autoritatile publice
centrale si locale cu esenta, formele de manifestare, cauzele, efectele si modalitatile
de contracarare sau/si prevenire a fenomenului de hartuire sexuala la locul de munca.

Asimiland multiple si variate cunostinte cu referire la aspectele de baza ale hartuirii
sexuale la locul de munc3, audientii/audientele unitatii de curs vor avea posibilitate sa
patrunda in esenta fenomenului avut in vedere si sa poata, in cele din urma, sa ofere
solutii plauzibile cu referire la contracararea sau/si prevenirea acestuia.

Unitatile de continut ale disciplinei si, respectiv, continutul manualului se rezuma
la sase teme de baza:

* Esenta fenomenului de hartuire sexuala la locul de munca

* Forme ale hartuirii sexuale la locul de munca

* Cauzele hartuirii sexuale la locul de munca.

» Consecintele hartuirii sexuale la locul de munca.

* Contracararea si prevenirea hartuirii sexuale la locul de munca.

Unitatea de curs Hdrtuirea sexuald la locul de munca si, respectiv, predarea teme-
lor incluse Tn manual sunt prevazute pentru un numar de 24 ore academice, fiecarei
teme revenindu-i, in mod egal, cate 4 ore. In plus, audientii/audientele cursului vor fi
antrenati/antrenate in mai multe forme de lucru individual. Prin mijlocirea orelor de
curs, dar si a lucrului individual, acestia/acestea vor dobandi nu doar competente ge-
nerice (cum ar fi, spre exemplu, priceperea de a oferi un punct de vedere coerent cu
referire la entitatea fenomenului de hartuire sexuala la locul de munca sau capacitatea
de a identifica si explica din varii perspective cauzele fenomenului de hartuire sexuala
la locul de munca), dar si un spectru larg de competente specifice (cum ar fi, bundoara,
priceperea de a formula puncte de vedere relevante cu referire la posibilitatile de
prevenire a actelor de hartuire sexuala la locul de munca sau priceperea de a formula
puncte de vedere relevante cu referire la posibilitatile de contracarare a actelor de
hartuire sexuala la locul de munca).

Cele cinci teme sunt abordate de o maniera sintetica, meritul nostru constand in doar
surprinderea, ordonarea si asamblarea unor puncte de vedere care ni s-au parut suficient
de clare si pertinente. Am urmarit sa construim niste demersuri concentrate, care sa aiba
valoarea de indreptar euristic atat pentru cei/cele ce abia intra in esenta fenomenului de
hartuire sexuala la locul de munca, cat si pentru cele/cei care sunt familiarizati, mai mult
sau mai putin, cu felul de a fi al acestuia. Ne-am straduit sa nu abdicam de la limbajul de
specialitate, acordand o atentie speciala conceptelor cu care am operat.

Speram ca prin mijlocirea temelor incluse in manual vom putea contribui la forma-
rea unei reprezentari coerente despre ceea ce inseamna astazi fenomenul de hartuire
sexuala la locul de munca sau chiar la configurarea unei directii teoretice susceptibile sa
conduca la idetificarea unor corespunzatoare paradigme sau strategii de management.



Oricum, aparitia manualului a stat sub semnul urgentei, intrucat literatura de sinteza,
pe acest segment al abordarilor cu caracter teoretic, rdmane a fi in continuare in deficit.

Suntem constienti de faptul ca manualul in cauza este perfectibil. Consideram ca
exista inca multe aspecte care ar trebui completate sau definitivate. De aceea, vom
considera ca fiind binevenite sugestiile si observatiile celor care il vor citi/analiza cu
atentie - fapt pentru care le adresam multmiri anticipate -, convinsi fiind ca sugestiile si
observatiile avute in vedere vor contribui la imbunatatirea editiilor viitoare ale lucrarii.

Mihail Sleahtitchi



ESENTA FENOMENULUI DE HARTUIRE SEXUALA
LA LOCUL DE MUNCA

1.1. Din istoricul notiunii de hartuire sexuala la locul de munca

Notiunea de hartuire sexuala la locul de munca fsi face aparitia in a doua jumatate
a secolului trecut. Mai exact, acest lucru se intampla atunci cand, la Toronto, in ziua de
18 martie 1972, intr-un numar ordinar al ziarului The Globe and Mail, apare un articol
dedicat discriminarii pe criteriu de sex a femeilor antrenate in exercitarea obligatiunilor
de serviciu [1]. Cu un an mai tarziu, aceiasi notiune se regaseste intr-un raport semnat
de M. Rowe si intitulat Saturn’s Rings/Inelele lui Saturn [2]. La acel moment, M. Rowe
activa la Institutul de Tehnologie din Massachusetts, fiind preocupata, in mod special,
de modul in care erau tratate angajatele acestei institutii. Munca depusa de ea s-a do-
vedit a fi atat de productiva, incat institutia avuta in vedere a fost recunoscuta in cali-
tate de prima mare organizatie din SUA care a elaborat si dezvoltat politici susceptibile
sa puna oprelisti in calea hartuirii sexuale a femeilor [3].

n scurt timp — ne referim la anul 1974 -, notiunea de hartuire sexuald la locul de
munca se regaseste in sfera de interese ale Universitdtii Cornell. Una din colaboratoa-
rele acestei prestigioase institutii de invatamant superior, L. Farley, a intrunit in cadrul
unui grup de discutii mai multe femei, pentru a stabili in ce masura cariera lor profesio-
nald a depins de relatiile pe care ele le-au avut la locul de munca. in cele din urm3, ea
descopera ca o buna parte din participantele la discutii au fost concediate sau au fost
nevoite sa renunte la locul de munca pentru ca au fost umilite sau intimidate de catre
coechipierii de sex opus. Fiind puternic impresionata de acest fapt, L. Farley elaborea-
za un raport pe care il prezinta, la finele lui 1975, in fata Comisiei pentru Drepturile
Omului din New York City. Mai mult, avand ferma convingere cd actioneaza in interesul
societatii, L. Farley isi propune sa scrie lucrarea Sexual Shakedown: The Sexual Harass-
ment of Women on the Job, pe are o publicd in anul 1978, la binecunoscuta editura
newyorkeza McGraw-Hill [4].

Este de mentionat faptul ca ceea ce reusesc sa intreprinda M.Rowe si L.Farley, la
Institutul de Tehnologie din Massachusetts si, respectiv, la Universitatea Cornell, capa-
td, in doar cativa ani, o larga raspandire, antrenand un numar impunator de persoane
sustinatoare si dand nastere unor noi forme de sustinere si protejare a femeilor lucra-
toare. lata doar cateva exemple:

e S. Meyer si K. Sauvigne creaza, in anul 1975, Institutul Femeilor Muncitoare Unite (o
institutie centrata pe identificarea, explicarea si combaterea actelor de discriminare a
femeilor la locul de munca);

e F.Klein, L. Wehrli si E. Cohn-Stuntz fondeaza, in anul 1976, Alianta impotriva constrén-
gerii sexuale (o structurd axata pe identificarea cazurilor de hartuire sexuala la locul de
munca si luarea masurilor de contracarare a acestora);



e C. MacKinnon, inspirandu-se din biografiile profesionale ale femeilor americane, pu-
blica, in 1979, la Yale University Press, studiul intitulat Hdrtuirea sexuald a femeilor lu-
crdtoare (unde, pentru intaia oara, transpar o serie de rationamente cu privire la legile
care ar trebui adoptate in scopul stavilirii pagubosului fenomen) [5].

Multumita revistei The Globe and Mail, dar si spiritului de initiativa de care au
dat dovada M. Rowe, L. Farley si o serie de activiste care au continuat opera acestora —
ne referim, cu precadere, la S. Meyer si K. Sauvigne, F.Klein si L. Wehrli, E. Cohn-Stuntz
si C. MacKinnon -, anii 70 reprezinta perioada despre care se poate spune ca a inocu-
lat in constiinta publicului notiunea de hartuire sexuala la locul de munca. Anume in
acesti ani, pornindu-se de la situatiile care scoteau in profil formele de manifestare a
relatiilor din sfera activitatilor cu caracter profesional, se constata ca pretutindeni sau
aproape pretutindeni se atestd prezenta unor acte de conduita profund imorale prin
care unele persoane angajate in campul muncii (femei, de obicei) sunt fortate de alte
persoane angajate Tn campul muncii (barbati, de obicei) sa ofere favoruri sexuala in
schimbul promisiunilor legate de protejarea sau/si promovarea lor.

1.2. Dezvoltari actuale ale notiunii de hartuire sexuala la locul de munca

De indata ce a prins contur, notiunea de hartuire sexuala la locul de munca nu a,,stat
pe loc”, ci a,,mers inainte”, obtinand, in timp, noi valente si semnificatii. in definitiv, s-a
ajuns la o serie de enunturi care, ingloband valentele si semnificatiile existente — pe cele
remarcate in trecut, dar si pe cele inregistrate de curand -, au permis sa se stabileasca
continutul acestei notiuni. Drept confirmare, ne pot servi urmatoarele exemple:

e Hartuirea sexuala la locul de munca este un tip de hartuire care implica utilizarea unor
note sexuale explicite sau implicite, inclusiv promisiunea nedorita si nepotrivita de re-
compense Tn schimbul favorurilor sexuale [6];

e Hartuirea sexuala la locul de munca este comportamentul prin care victima este deter-
minata sa ofere favoruri sexuale, prin intimidare, amenintare sau constrangere, faptui-
torul abuzand de functia sau puterea sa pentru a-si atinge scopurile [7];

e Hartuirea sexuald la locul de munca consta in comportamente de amenintare, con-
strangere, intimidare, umilire, realizate de catre o persoana impotriva alteia; persoana
care hartuieste abuzeaza de functia indeplinita la locul de munca, cu scopul de a obti-
ne anumite beneficii de natura sexuala din partea persoanei hartuite [8];

e Hartuirea sexuala la locul de munca este tipul de infractiune care face parte din crimi-
nalitatea ,,gulerelor albe”: ea se rezuma la acte comportamentale realizate de persoa-
ne care au un statut socioeconomic ridicat, acte care constau in exploatarea increderii
sau credulitatii altora, fiind realizate de o maniera ingenioasa, care sa excluda, ulterior,
descoperirea [9];

e Hartuirea sexuala la locul de munca are loc in cazul in care se manifesta un compor-
tament nedorit cu conotatie sexuala, cu manifestari fizice, verbale sau nonverbale,
avand ca obiect sau ca efect atingerea demnitatii unei persoane si, in special, crearea
unui mediu intimidant, ostil, degradant, umilitor sau/si ofensator [10];

e Hartuirea sexuald la locul de munca inseamna pretinderea in mod repetat de favoruri
de natura sexuald in cadrul unei relatii de munca sau al unei relatii similare, daca prin
aceasta victima a fost intimidata sau pusa intr-o situatie umilitoare [11];
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e Hartuirea sexuala la locul de munca reprezinta orice actiune, nedorita si neacceptata,
din partea unei persoane (sef, coleg, subaltern) care insista si persista pentru a obtine
anumite satisfactii spirituale, fizice si/sau materiale, bazate pe teme sexuale [12].

La o examinare mai atenta a enunturilor care vizeaza elementele constitutive ale
fenomenului de hartuire sexuala la locul de munca, se poate constata ca, in fond, enti-
tatea acestuia se rezuma la noua caracteristici definitorii: (i) este de natura exclusiv se-
xuald; (ii) se bazeaza pe intimidare, amenintare sau/si constrangere; (iii) este nedorit;
(iv) se produce Tn mod verbal, non-verbal sau/si cu aplicarea coercitiei fizice; (v) apare
intre sefi/sefe si subalterni/-e, dar si intre colegi/-e; (vi) apare in organizatii/intreprin-
deri/firme diferite ca dimensiune si arie de activitate; (vii) produce efecte negative
pentru persoana afectata, dar si pentru organizatie/intreprindere/firma; (viii) are ca
scop sau ca efect atingerea demnitatii persoanei hartuite si (ix) creeaza un mediu de-
gradant, intimidant, ostil, umilitor sau/si ofensator.

Cum cele noua caracteristici sunt necesare, dar nu si suficiente pentru a vedea
fenomenul in toatd complexitatea lui, numerosi cercetatori din domeniu nu ezita sa
intervina cu tot felul de constatari suplimentare. Cu titlu de exemplu, ne vom referi la
cateva dintre acestea:

Hartuitorii sexuali si victimele acestora pot fi de orice sex sau gen.

v, Hartuitorii sexuali si victimele acestora pot fi de orice sex sau gen. Atat victima, cat si
hartuitorul pot fi fie o femeie, fie un barbat, iar victima si hartuitorul pot fi de acelasi
sex”[13].

v' , Datele statistice aratd c3, actualmente, fiecare a cincea femeie angajata din Republica
Moldova este supusa unor forme subtile de hartuire sexuala la locul de munca, iar 4
din 100 se confruntad cu forme grave de hartuire (cerinta de a intretine relatii sexua-
le pentru recompensa, folosirea fortei sau amenintarilor pentru a avea relatii sexuale
etc.). Totodata, circa 20% dintre femei s-au confruntat cu amenintari sau solicitari de a
intretine relatii sexuale la locul de studii” [14].

v" La inceputul mileniului trei, un numar-record de barbati americani au ihaintat plan-
geri pe motiv de hartuire sexuald, releva un raport al EEOC din Statele Unite. Potrivit
datelor furnizate de Comisia pentru oportunitati egale de munca (EEOC), in anul 2006,
din totalul de 12.025 de reclamatii pe motiv de hartuire sexuala, 15,4% au fost depuse
de barbati, fata de 11,6% in anul precedent. Desi raportul nu precizeaza acest lucru,
expertii spun c3, in majoritatea cazurilor, vinovatii sunt colegi sau superiori tot de sex
masculin. ,Se inregistreaza schimbari pozitive in ceea ce priveste atitudinea la locul
de munca, care i incurajeaza pe barbati sa raporteze asemenea cazuri”, afirma Danny
Baker, specialist al unei organizatii nonguvernamentale din Washington. Contrar a ceea
ce s-ar putea crede, in mare parte din cazuri, atat victimele, cat si vinovatii sunt barbati
heterosexuali [15].

* Majoritatea persoanelor care au trecut sau trec prin calvarul actelor de hartu-

ire sexuala la locul de munca sunt femei.

v" Desi si barbatilor, Th anumite cazuri, le este dat s& suporte consecintele hartuiri sexu-
ale la locul de munca (este vorba despre barbatii tineri, barbatii homosexuali, barba-
tii-membri ai minoritatilor etnice sau rasiale sau/si barbatii care lucreaza in grupuri
de lucru dominate de femei), cele mai supuse acestui fenomen sunt ,oricum, femeile.
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tima.

Comisia Equal Employment Opportunity din Statele Unite estimeaza ca intre 25 si 50%
dintre femei au suferit hartuire sexuala la locul de munca. Cand femeile sunt minoritati,
fie din punct de vedere statistic, deoarece sunt putine dintre ele, fie pentru ca sunt mi-
noritati etnice, acestea sunt deseori expuse unui risc crescut de hartuire sexuala [16].
La locul de munca din Statele Unite, 79% dintre victimele hartuirii sexuale sunt femei,
iar 21% sunt barbati [17].

n anul 2015, se estima c intre 40 si 50 la suta din femeile din Uniunea European3 au
fost hartuite la locul de munca [18].

n cadrul armatei SUA dislocate in Irak, conform datelor Departamentului pentru pro-
blemele veteranilor, circa 90% dintre femeile soldat au fost hartuite sexual [19].

Hartuitorul sexual este agresor/agresoare, iar persoana care este hartuita - vic-

,»,Cum hartuirea sexuald la locul de are ca efect lezarea demnitatii si crearea unui mediu
de lucru ostil, umilitor sau/si jignitor, este evident c&, din acest punct de vedere, hartu-
itorul se manifesta ca un agresor, iar persoana hartuita, ca victima” [20].

Hartuirea sexuala la locul de munca este ilegala.

,In contexte juridice moderne, hirtuirea sexuald este ilegal. La nivel planetar,legile
referitoare la hartuirea sexuala o interzic in mod categoric, impunand un ,cod general
de civilitate” [21].

,,Legiuitorul a considerat ca hartuirea sexuala este o forma de hartuire intr-atat de
grava, incat a reglementat-o separat, a calificat-o drept discriminare bazata pe alte cri-
terii protejate, decat criteriul de sex. Incepand cu anul 2006, in Republica Moldova,
spre exemplu, a fost adoptatd Legea nr. 5 cu privire la asigurarea egalitatii de sanse
intre femei si barbati, in care se regaseste notiunea de hartuire sexuald. Notiunea de
hartuirea sexuala se regaseste si in Codul Muncii, unde este prezentata ca «orice forma
de comportament fizic, verbal sau non-verbal, de natura sexuala, care lezeaza demni-
tatea persoanei ori creeaza o atmosfera neplacutd, ostilda, degradanta, umilitoare sau
insultatoare»” [22].

,,Faptele de hartuire sexuala la locul de munca sunt pasibile de raspundere disciplinara,
civila si contraventionala. Rdspunderea disciplinard poate surveni fie ca urmare a inter-
ventiei organelor de resort pe langa institutia angajatoare cu demersuri de pornire a
unei anchete de serviciu in privinta persoanelor cu functii de raspundere, care au comis
n activitatea lor fapte acte de hartuire sexuald, fie ca urmare a sesizarii comisiilor de
etica si disciplina care au in atributii examinarea abaterilor disciplinare. Rdspunderea
civild poate surveni in cazul in care victima hartuirii sexuale la locul de munca inaintea-
za actiune in instanta de judecata privind repararea prejudiciului material si moral ce
i-a fost cauzat prin aceasta fapta. Rdspunderea contraventionald survine ca urmare a
intocmirii si inaintarii Tn instanta de judecata a proceselor-verbale cu referire la contra-
ventiile care vizeaza incalcarea egalitatii in domeniul muncii”[23].

,,Obligatia prin lege de a intreprinde masuri ce vin sa previna hartuirea sexuala la locul
de munci revine angajatorului/angajatoarei. in anul 2016, in Codul Muncii al Republicii
Moldova, spre exemplu, au fost operate mai multe modificari, prin care au fost intro-
duse garantii suplimentare pentru salariati/ salariate in scopul prevenirii si protectiei in
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situatii de hartuire sexuala la locul de munca. Articolul 10 al Legii stabileste in sarcina
angajatorului/angajatoarei obligatia de a intreprinde masuri de prevenire a hartuirii se-
xuale la locul de munca, precum si masuri de prevenire a persecutarii pentru depunere
in organul competent a plangerilor privind discriminarea. Acelasi articol, in coroborare
cu art. 199 al Codului Muncii, stabileste obligatia angajatorului/ angajatoarei de a intro-
duce in regulamentul intern al unitatii, dispozitii privind interzicerea discriminarii, dupa
oricare criteriu, si a hartuirii sexuale” [24].

Actele de seductie, curtoazie sau/si flirt, care se produc, din cand in cand, in

mediile organizationale, intrunind acordul ambilor parti, nu trebuie catalogate drept
expresii ale fenomenului ilegal de hartuire sexuala la locul de munca.

v

v

,,La locul de munc3, flirturile sau alte tipuri de relatii amoroase consimtite intre cole-
gi/e sau intre sefi/sefe si subordonati/te nu reprezinta acte hartuire sexuald. Astfel de
relatii sunt, insa, considerate a avea potentialul de a se transforma in comportamente
si situatii de hartuire sexuald, in conditiile in care una dintre persoane nu mai doreste
sa fie implicata in respectiva relatie sau nu doreste sa mearga dincolo de flirt” [25].

n general, nu se poate opera cu notiunea de hartuire sexuald la locul de munca dacs
actele faptuitorului, nefiind impuse si, respectiv, fiind acceptate de cealalta parte, se
cantoneaza n sfera unor simple acte amoroase, de seductie (de pilda, prin oferirea de
flori, prin realizarea unor declaratii de dragoste etc.)” [26].

,(-.) Un flirt, un act de seductie, un avans sexual nu pot fi considerate a priori hartuire
sexuala. Desi, trebuie sa admitem ca flirtul sau actele de seductie sunt acte potentiale
a se transforma in hartuire sexuala, in conditiile in care una dintre persoane nu mai do-
reste sa fie implicatd in respectiva relatie sau nu doreste sa mearga dincolo de flirt, iar
faptuitorul recurge la constrangerea psihicd pentru a-i ,,schimba” vointa. In orice caz, in
lipsa constrangerii psihice, chiar daca comportamentul unei persoane de manifestare a
seductiei sau de pretindere a unor actiuni cu caracter sexual este lipsit de tact sau este
impertinent, nu poate fi calificat ca fiind hartuire sexuala la locul de munca. (...) Vom
fi in prezenta hartuirii sexuale, daca din comportamentul infractional al faptuitorului
rezulta, explicit sau implicit, scopul de a determina victima la raporturi sexuale ori la
alte actiuni cu caracter sexual nedorite. Concomitent, solicitarile cu tenta sexuala in
ipoteza faptei examinate sunt absolut indezirabile pentru victima. Dimpotriva, in cazul
comportamentului de seductie, propunerile cu semnificatie sexuala se infatiseaza ca
fiind complementare. In prezenta hartuirii sexuale, victima se simte riu, stigmatizata,
umilita, 7i este redusa stima de sine, se simte fara putere in fata faptuitorului. Per a con-
trario, in cazul flirtului sau seductiei, victima trdieste sentimente pozitive, este flatata,
increzuta in propria persoand; in acest caz, ambele parti detin situatia sub control. De
cele mai multe ori, flirtul (sau alte acte de seductie, curtare) este mutual, in contrast
hartuirea sexuala de fiecare data se manifesta unilateral si abuziv” ” [27].

,In principiu manifestérile de apreciere pornite dintr-un sentiment de admiratie, glu-
mele traditionale Tntre colegii de birou sau de munca, raspunsurile la unele observa-
tii provocatoare, incitante, strangerile de cot, imbratisarile ocazionale, izolate, orice
manifestari care nu cuprind elemente de constrangere a vointei victimei sau sicanare
a acesteia nu vor putea fi retinute ca manifestari infractionale, neexistand elementul
subiectiv corespunzator”[28].
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La locul de munca, simplele acte de tachinare si tot felul de incidente izolate

sau comentarii (directe sau indirecte) pot deveni expresii ale hartuirii sexuale n cazul
in care iau forma unor linii comportamentale nedorite susceptibile sa conduca la insti-
tuirea un mediu de lucru ostil si ofensator.

v

,,Desi legea nu interzice tachinarea simpla, comentariile indirecte sau incidentele izo-
late care nu sunt foarte grave, hartuirea este ilegala atunci cand este atat de frecventa
sau grava, Incat creeaza un mediu de lucru ostil sau ofensator sau cand are ca rezultat
o decizie negativa de angajare(cum ar fi victima concediata sau retrogradata)” [29].

Actele de hartuire sexuala la locul de munca afecteaza nu doar persoanele

direct implicate in ele, ci si persoanele situate in afara lor.

v

Hartuirea sexuald nu are consecinte numai asupra persoanei direct afectate, afirma,
spre exemplu, L. Aninosanu, D. Martis si I. Sorescu, I. Este un fenomen care afectea-
za intreg mediul de lucru, iar simptomele sale sunt contagioase, transmitandu-se si
afectand si performanta acelor angajati/te care sunt doar martori/e la aceasta, nefiind
implicati/e direct [30].

Actele de hartuire sexuala la locul de munca pot sa apara in orice moment si

in orice circumstante.

v

,,NUu exista un moment prestabilit in care hartuirea sexuala apare intr-o organizatie”, ne
spun cercetatorii din domeniu. Fenomenul ,,poate aparea in momentul recrutarii, la
angajare, se poate reflecta in termenii si conditiile incheierii contractului de munca, pe
parcursul derularii activitatilor de zi cu zi, poate aparea in momentele in care se promo-
veaza si/sau se formeaza personalul sau in situatiile in care se fac concedieri”. Studiile de
specialitate spun ca ,,nu exista numai un moment anume din cariera unei persoane in
care aceasta este expusa unor astfel de comportamente. Poti fi hdrtuit/a atunci cand te-
ai prezentat la interviu si cdnd viitorul sef te intreaba daca ai fi dispus/ a sa prestezi si ore
suplimentare, atingandu-te in treacat pe umar si zambindu-ti cu subinteles. Sau in prima
zi de lucru, cand managerul de departament iti atrage atentia ca s-ar putea sa nu treci de
perioada de proba daca nu-ti pui o fustita mai scurtd, asa cum fi sta bine unei domnisoare
care lucreaza in relatii publice. Se poate intdmpla si cand un/o coleg/a face, constant,
comentarii legate de viata ta sexuald, despre modul in care arati. Un bonus la salariu, o
promovare, o pozitie mai buna in firma, toate pot fi conditionate de intalniri tarzii in oras,
de o relatie «mai intima», de un schimb prezentat ca «reciproc avantajos» ”[31].

Hartuire sexuala la locul de munca poarta un caracter multidirectional si plu-

rispatial.

v

,,Hartuirea sexuala la locul de munca poate avea loc pe verticala — de |a sef catre anga-
jat si pe orizontald — intre colegi. De asemenea, tipul vizat de hartuirea sexuald poate
avea loc nu numai la locul de muncg, ci si in afara acestuia, la diverse conferinte, intal-
niri, deplaséri si chiar dupd terminarea programului de lucru. in unele cazuri, actele de
hartuire nu sunt indreptate asupra unei singure persoane, ci pot crea o atmosfera de
lucru ostild pentru mai multe persoane aflate in acelasi loc de munca” [32].
,,Hartuitorul poate fi supraveghetorul victimei, un supraveghetor dintr-o alta zona, un
coleg de munca sau cineva care nu a fost angajat de catre angajator, cum ar fi un client
"[33].
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Rata de tolerare a fenomenului de hartuire sexuala la locul de munca este de-

terminata, in mod fundamental, de indexul egalitatii de gen (inregistrat la nivel de soci-
etate) si gradul de viabilitate a respectivelor stereotipuri, prejudecati si mituri.

v

v

,,Studiile internationale arata ca exista o legatura directa intre tipul de politici imple-
mentate si rata de raportare. Astfel, in statele cu politici consolidate de prevenire a har-
tuirii, rata de raportare a comportamentelor adverse la locul de munca este Tnalta, fapt
ce denota si nivelul Tnalt de constientizare a fenomenului (model caracteristic tarilor
scandinave, Olandei etc.). Totodata, hartuirea este mai putin acceptata in tarile cu un
nivel inalt al egalitatii de gen. Datele aratd ca exista o relatie stransa intre nivelul egali-
tatii de gen (mdsurat prin Indexul egalitatii de gen per tara) si rata de tolerare a fenome-
nului avut in vedere. (...) Cu cat mai consolidate sunt politicile nationale de prevenire a
hartuirii sexuale, cu atat mai frecvent sunt dezvoltate strategii si proceduri la nivel de
organizatie/companie. Daca analizam relatia dintre masurile legislative per tara si po-
liticile aplicate, observam ca tarile care au adoptat strategii de prevenire a hartuirii pe
termen lung se caracterizeaza printr-un numar mare de organizatii/companii care pun
in practicd proceduri interne ce vizeaza hartuirea si violenta la locul de munca”[34].
,,Majoritatea cetatenilor considera victimele hartuirii sexuale a fi responsabile pentru
ceea ce li se intdmpla/s-a intdmplat. in societate continua si existe un grad fnalt de
tolerantad si acceptare a fenomenului hartuirii sexuale, atat in relatiile sociale, cat si in
relatiile de munca. (...) Alarmant este faptul ca prezenta comportamentelor abuzive la
locul de serviciu este perceputa drept un lucru firesc, considerandu-se ca acestea nu
pot fi evitate in relatiile dintre subalterni/ne si subordonati/te sau profesori/soare si
studenti/te. Si mai grava este situatia in ce priveste atitudinea fatd de persoanele har-
tuite, ele fiind considerate ca fiind vinovate de aceste experiente (au provocat situatiile
prin comportament sau/si tinuta)” [35].

,,Stereotipurile, prejudecatile si miturile existente in societate influenteaza procesul
de investigare a cazului de hartuire sexuala. Perpetuarea stereotipurilor cu referire la
victimele infractiunilor privind viata sexuala fac ca organul de urmarire penala sa re-
actioneze mult mai prompt atunci cand sunt raportate infractiuni de viol sau actiuni
perverse cu caracter sexual, decat in cazul hartuirii sexuale. Pornind de la perceptiile
si stereotipurile respective, victimele devin vulnerabile atat in fata societatii, a persoa-
nelor care le agreseaza, cat si in fata organelor de drept, care ar trebui sa manifeste un
comportament activ, protector, astfel incat persoanele hartuite sa se simta in siguranta
atat sociala, cat si juridica” [36].

Hartuirea sexuala la locul de munca exprima un fenomen pe care oamenii

adeseori nu-l recunosc sau se tem sa-l recunoasca.

v

Doar 15% dintre femeile care au fost supuse hartuirii sexuale la locul de munca au
anuntat despre acest lucru. Nivelul redus de raportare a cazurilor de hartuire sexuala
este determinat de: sentimentul de rusine sau autoculpabilizare pe care il au victimele,
teama de a suporta consecinte nefaste, dar si gradul redus de incredere n organele de
control [37].

Peste 20% din populatie considera manifestarile de hartuire sexuala o problema mino-
ra, care nu provoaca consecinte grave pentru persoanele abuzate. Faptul acesta deter-
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mina caracterul latent al comportamentelor abuzive, victimele hartuirii fiind indirect
constranse sa nu le raporteze, din frica de a fi blamate [38].

v" Manuela Stanculescu, sociologa: ,Din pacate, hartuirea sexuald nu e vazuta ca o pro-
blema. Ar fi foarte normal ca si copiii sa invete din scoala ca e o problema si cum sa te
pazesti in cazul hartuirii sexuale” [39].

v Valentina Marinescu, sociologd, 2004: ,,Multi nu stiu ce inseamna hartuire si nici cui sa
se adreseze. Multe femei o accepta si nu se adreseaza justitiei din cauza neincrederii pe
care o au in institutiile statului. Abia peste 10-15 ani se va intampla asta” [40].

v' Mircea Chivu, sociolog: ,,Oamenii, in special femeile, au retineri in a recunoaste cind se
intampla asta, se tem cd se expun oprobriului public” [41].

1.3. Conchidere

Rationamentele cu care au operat si mai continua sa opereze cercetdtoarele si cerce-
tatorii interesati de fenomenul hartuirii sexuale la locul de munca — ne referim atat la cei
autohtoni, cat si la cei din strainatate -, fac dovada faptului ca acesta reda o constructie
psihocomportamentala extrem de complexa. Aceasta, prin energiile nimicitoare ce-i sunt
caracteristice, pune in mare primejdie conditiile morale, mentale si fizice ale angajati-
lor/-telor care au avut sau ar putea s& aibd nenorocul intrarii in raza ei de manifestare. In-
[antuirile logice de judecati care aparut, pentru inceput, in paginile ziarului The Globe and
Mail din Toronto si in paginile raportului Saturn’s Rings si care, mai apoi, si-au gasit o vie
reflectare in rezultatele unui numar impunator de investigatii realizate pe varii meridiane
ale mapamondului, ne ofera posibilitatea sa patrundem in natura/entitatea fenomenului
avut in vedere si sa intelegem de ce nu au dreptate toti acei/acele care se pun de acord cu
miturile legate de el, afirmand — cand mai tare, cand mai putin tare - ca hartuirea sexuala
la locul de munca (i) ,,nu este o problema grava, ci un flirt inofensiv, o gluma, un mod de a
acorda atentie unei persoane”, (ii) ,,nu se intampla frecvent”, (iii) ,, nu are urmari pentru

xn

victima”, (iiii) ,, nu depinde de barbati, ci de modul in care femeile arata, se imbraca si
se comporta” si ca (iiiii
femeile trebuie sa se astepte la un limbaj/ comportament ,,fara perdea” sau la prezenta

unor imagini pornografice cu femeile” [42].

Referinte bibliografice si note

1. Vezi, in acest sens: The Globe and Mail (Toronto), 18 march 1972, p. 35.

2. Informatia este preluata din sursa: Kamberi, F., Gollopeni, B. The phenomenon
of sexual harassment at the workplace in Republic of Kosovo. In: International
Journal of Social Sciences, 2015, vol.3, Issue 12, p. 580-592.

3. Studiul intitulat Saturn’s Rings/Inelele lui Saturn a fost publicat, initial, in re-
vista Graduate and Professional Education of Women (coordonata de American
Association of University Women), 1974, p. 1-9. Mai apoi, in varianta revizuita,
el isi face aparitia intr-o alta susra: Forisha, B., Goldman, B. (eds.). Outsiders on
the interior, Women in Organizations. New Jersey: Prentice-Hall, Inc., 1981, p.
155-171.

16



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

Farley, L. Sexual Shakedown: The Sexual Harassment of Women on the Job. New
York: McGraw-Hill, 1978.

MacKinnon, C. Sexual Harassment of Working Women. New Haven, Connecticut:
Yale University Press, 1979.

Paludi, M. A., Barickman, R. B. Academic and workplace sexual harassment:
a resource manual. Albany: State University of New York Press, 1991, pp. 2-3.
ISBN 9780791408308.

lonescu, C. Hartuirea sexuala: efecte si sfaturi. Disponibil: http://www.eva.ro/
psihologie/situatii-si-sfaturi/hartuirea-sexuala-efecte-si-sfaturi-articol-8727.
html

Aninosanu, L., Martis, D., Sorescu, I. Cum gestionam situatiile de hartuire sexu-
ala: Ghid practic pentru manageri, manageri de resurse umane si reprezentanti
ai sindicatelor. Bucuresti: CPE/Centrul ,,Parteneriat pentru egalitate”, 2007, p.
14. Disponibil: cpe.ro/wp-content/uploads/2016/03/Cum-gestionam-situatii-
le-de-hartuire-sexuala.pdf

Raducan, R. Hartuirea sexuald la locul de munca. Disponibil: https://ultrapsiho-
logie.ro/2015/04/09/hartuirea-sexuala-la-locul-de-munca/

Predut, M.- C. Combaterea hartuirii morale si a hartuirii sexuale la locul de mun-
ca, in spatiile publice si in viata politicd. Disponibil: http://www.euroavocatura.
ro/articole/2286/

Ruscu, G. Hartuirea sexuald la locul de munca si strigatul tacerii. Disponibil:
https://semneletimpului.ro/social/sex/abuz-sexual/hartuirea-sexuala-la-lo-
cul-de-munca-si-strigatul-tacerii.html

lonescu, C. Hartuirea sexuala: efecte si sfaturi. Disponibil: http://www.eva.ro/
psihologie/situatii-si-sfaturi/hartuirea-sexuala-efecte-si-sfaturi-articol-8727.
html?pagina=1

Sexual Harassment: U.S. Equal Employment Opportunity Commission. Disponi-
bil: https://www.eeoc.gov/sexual-harassment.

Ivascu, R., Covrig,N., Vieru,V., Turcan A., Buzu, A. Cum prevenim si reducem
hartuirea sexuala la locul de munca si studii. Recomandari de politici, p.3. Dispo-
nibil: https://cdf.md/files/resources/131/9468_ cpdcdf analiza_hartuirea_sexu-
ala_final.pdf.

Spataru, S. Hartuiti sexual de sefi. in: Evenimentul Zilei, 16 martie 2007. Dispo-
nibil: http://www.evz.ro/article.php?artid=296426.

Sexual Harassment: U.S. Equal Employment Opportunity Commission. Disponi-
bil: https://www.eeoc.gov/sexual-harassment.

Ibidem.

Stancu, M. Despre hartuire si viol: sex si putere. In: Adevarul, 08 mai 2016.
Disponibil:  https://adevarul.ro/news/societate/despre-hartuire-viol-sex-pute-
re-1_55af889bf5eaafab2cd2395d/index.html.

Despre viata femeilor militari in trupele americane din Irak. Tn: Jurnalul Natio-
nal, 21 aprilie 2009. Disponibil: http://www.jurnalul.ro/stire-externe/sua-feme-
ia-soldat-intre-viol-si-hartuire-sexuala-505020.html.

17



20.

21.

22.

23.
24,
25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.
32.
33.

34.

35.

lonescu, C. Hartuirea sexuala: efecte si sfaturi. Disponibil: http://www.eva.ro/
psihologie/situatii-si-sfaturi/hartuirea-sexuala-efecte-si-sfaturi-articol-8727.
html?pagina=1

Vezi: Oncale v. Sundowner Offshore Services, Inc., 523 U.S. 75 (1998). Disponibil:
https://supreme.justia.com/cases/federal/us/523/75/.

Ivascu, R., Covrig, N., Vieru,V., Turcan A., Buzu, A. Cum prevenim si reducem
hartuirea sexuala la locul de munca si studii. Recomandari de politici, p.9. Dispo-
nibil: https://cdf.md/files/resources/131/9468_cpdcdf analiza_hartuirea_sexu-
ala_final.pdf.

Ibidem, p. 10.

Idem.

Aninosanu, L., Martis, D., Sorescu, I. Cum gestionam situatiile de hartuire sexu-
ala: Ghid practic pentru manageri, manageri de resurse umane si reprezentanti
ai sindicatelor. Bucuresti: CPE/Centrul ,,Parteneriat pentru egalitate”, 2007, p.
18. Disponibil: cpe.ro/wp-content/uploads/2016/03/Cum-gestionam-situatii-
le-de-hartuire-sexuala.pdf.

Vezi, in acest sens: Stein, N., Sjostrom, L. Flirting or Hurting? Washington, D.C.:
National Education Association & Wellesley College Center for Research on Wo-
men, 1994; Gordon, A. K., Cohen, M. A., Gruer, E., Rogelberg, S. Innocent Fli-
rting or Sexual arrassment? Perceptions of Ambiguous Work-Place Situations.
In: Representative Research in Social Psychology, 2005, vol. 28, p.47-58; Udroiu,
M. Drept penal. Partea speciald. Noul Cod penal. Bucuresti: C.H. Beck, 2015; Ne-
acsiu, C.M. La limita dintre atractie si hartuire sexuald. In: Revista Transilvana de
Stiinte ale Comunicarii, 2009, nr.8, p. 27-34

Botnarenco, M. Flirt, Seductie sau hartuire sexuald? in: Revista Nationald de
Drept, 2016, nr. 191 (9), pp.30-33.

Dobrinoiu, V. (coord.). Noul Cod penal comentat. Partea speciala. Bucuresti: Uni-
versul Juridic, 2014.

Sexual Harassment: U.S. Equal Employment Opportunity Commission. Disponi-
bil: https://www.eeoc.gov/sexual-harassment.

Aninosanu, L., Martis, D., Sorescu, |. Cum gestionam situatiile de hartuire sexu-
ala: Ghid practic pentru manageri, manageri de resurse umane si reprezentanti
ai sindicatelor. Bucuresti: CPE/Centrul ,,Parteneriat pentru egalitate”, 2007, p.
9. Disponibil: cpe.ro/wp-content/uploads/2016/03/Cum-gestionam-situatii-
le-de-hartuire-sexuala.pdf.

Ibidem, p. 14.

Ibidem, p. 15.

Sexual Harassment: U.S. Equal Employment Opportunity Commission. Disponi-
bil: https://www.eeoc.gov/sexual-harassment.

Ivascu, R., Covrig, N., Vieru,V., Turcan A., Buzu, A. Cum prevenim si reducem
hartuirea sexuala la locul de munca si studii. Recomandari de politici, pp. 3, 16.
Disponibil: https://cdf.md/files/resources/131/9468 cpdcdf_analiza_hartui-
rea_sexuala_final.pdf.

Ibidem, p. 7.

18



36.
37.

38.
39.
40.
41.
42.

Ibidem, p. 12.

Barometrul de Gen — 2016: ,Cum participa femeile si barbatii in politica si in
procesele decizionale”. Disponibil: https://www.soros.md/files/publications/do-
cuments/Studiu_Nivelul%20de%20victimizare.pdf sau/si https://cdf.md/files/
resources/131/9468 cpdcdf_analiza_hartuirea_sexuala_final.pdf.

Idem.

Frica Incurajeazd hartuirea sexuali. in: Evenimentul zilei, 02 septembrie 2004.
Idem.

Idem.

Informatii mai amanuntite cu referire la miturile legate de hartuirea sexuala la
locul de munc3 pot fi gisite Th mai multe cercetéri din domeniu. In cea pe care o
semneazd, bundoard, L. Aninosanu, D. Martis si |. Sorescu dam de urmatoarele
pasaje:

,,Cu siguranta acasa, la locul de munca, in ziare, in discutiile cu prietenii, ati auzit, cel
putin o datd, afirmatii referitoare la cazuri de hartuire sexual3, la solutiile care s-au dat
acestor cazuri, la modul in care ele sunt gestionate si la efectele pe care le determina.
Unele dintre aceste informatii sunt, cu siguranta, reale. Subiectul hartuirii sexuale este,
insa, unul care permite existenta unor prejudecati, stereotipuri, idei preconcepute. De
cele mai multe ori, ele nu sunt vehiculate cu rea-credinta, ci sunt informatii primite pe
diferite cai, generalizate si neverificate, necernute prin filtrul propriu al fiecarei per-
soane, care sunt intarite prin auzire repetata si preluare. Va prezentam mai jos cateva
mituri despre hartuirea sexuala pe care le puteti intalni, ca opinii sau convingeri, la unii
dintre managerii sau angajatii din organizatia dvs. Este important sa le cunoasteti pen-
tru cd influenteaza comportamentele persoanelor care au astfel de convingeri si modul
de raportare la situatia de hartuire sexuala.

Prin modul in care femeile arata, se imbraca si se comporta,
provoaca actele de hartuire sexuala.
Responsabila pentru hartuire este doar persoana care hartuieste! Actele de hartuire nu
au loc din cauza aspectului exterior al unei persoane, ci din dorinta hartuitorului de a-si
exercita puterea si controlul asupra acelei persoane. Oricine poate fi hartuit/a. Studiile
arata ca persoanele hartuite sunt diferite ca varsta, aspect fizic, vestimentatie, compor-
tament. Singurul lucru comun este faptul ca 90% dintre persoanele hartuite sunt femei.
Modul in care se imbraca o persoana nu echivaleaza cu acceptul dat hartuirii sexuale.

Hartuirea sexuala nu este o problema grava, ci un flirt

inofensiv, o gluma, un mod de a acorda atentie unei persoane.
Hartuirea este un abuz de putere, o problema grava si deloc inofensiva. Este un com-
portament nedorit, umilitor, jignitor, care poate produce teama si revolta. Este o ati-
tudine ostil3, care are la baza nevoia de a intimida si controla persoana catre care este
indreptata. Efectele pe care le produce sunt multiple si diverse, hartuirea sexuala dau-
nand grav sanatatii fizice, psihice si emotionale a persoanei hartuite si afectand negativ
viata profesionala si sociala a acesteia.
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Hartuirea sexuala nu se intampla frecvent.

Hartuirea sexuala este foarte raspandita in mediul profesional. Cercetdrile arata ca
40-60% dintre femeile angajate si acelasi procent de studente/eleve sunt afectate de
hartuire sexuala, cel putin o data pe parcursul vietii. Conform studiilor si barbatii sunt
hartuiti, de catre alti birbati sau de femei. insa cercetirile aratd majoritatea hartuito-
rilor sunt barbati. Atat unii, cat si ceilalti pot avea orice varsta, pot fi femei sau barbati,
pot avea dizabilitati sau nu, pot avea o orientare sexuala sau alta, iar hartuirea se poate
manifesta intre persoane de sexe diferite sau intre persoane de acelasi sex.

Unele persoane au un mod de relationare care implica
inclusiv atingeri si contact fizic, fara a avea intentia sa hartuiasca.
Dupa cum unele persoane prefera un nivel mai mare de intimitate si contact fizic, exista
foarte multe persoane care nu accepta si nu doresc un astfel de relationare. Gesturi
precum a lua pe cineva in brate, a ciupi sau a te freca de cineva pot fi interpretate ca
gesturi excesiv de intime si deci neplicute si nedorite de celelalte persoane. in special,
n relatiile de munca este indicat sa nu le folosim.

Tn mediile profesionale in care lucreazi preponderent birbatii,
femeile trebuie sa se astepte la un limbaj sau comportament ,fara perdea”,
la prezenta unor imagini pornografice cu femei.
Astfel de situatii nu reprezinta comportamente acceptabile la locul de munca, indife-
rent de compozitia organizatiei din perspectiva sexului angajatilor. Acestea pot afecta
capacitatea unor angajati, femei sau barbati, de a-si face munca. Ele nu tin n niciun fel
de viata profesionala si, in consecinta, nu trebuie tolerate la locul de munca.

Hartuirea sexuala nu are urmari pentru victima.

Hartuirea sexuald are efecte deosebit de grave in plan fiziologic, psiho-emotional si
profesional. Tn plan fiziologic si psihic: depresie, sciderea motivatiei, sciderea ener-
giei, fluctuatii de greutate, tensiune crescutd, tulburari gastrointestinale, fobii, panica,
incapacitate de concentrare, dureri de cap, insomnie, sentimente de nesiguranta si ne-
ajutorare, jend, frustrare, stiri tensionate, stima de sine scizuti etc. in plan profesio-
nal: abandon, dezinteres, disparitia motivatiei, intarzieri, lipsa concentrarii, scaderea
randamentului si a performantei, ratarea promovarii, absenteism, stigmatizare etc.

Multe persoane abuzeaza de acuzatia de hartuire sexuald, inventand diverse situatii
pentru a se razbuna pe anumite persoane (in special pe angajatori).

Desi pot sa existe astfel de cazuri, ele sunt extrem de rare. In majoritatea covarsitoare a
cazurilor, persoanele hartuite nu fac plangeri/reclamatii. Victimelor le este foarte greu
sa vorbeasca despre ce li se intampla (din teama, jena, rusine). Si, mai ales, ele nu fac
reclamatii catre sefii directi tocmai pentru ca, de foarte multe ori, acestia sunt chiar
cei care comit actele de hartuire sexualda. Multe persoane nu realizeaza ca ceea ce li se
intdmpla reprezinta hartuire sexuala si nici nu stiu ce modalitati legale au la indemana
pentru a rezolva situatia. La nivel global, studiile de sunt nefondate”.
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Pentru confirmare si alte detalii, vezi: Aninosanu, L., Martis, D., Sorescu, |. Cum ges-
tiondm situatiile de hdrtuire sexuald: Ghid practic pentru manageri, manageri de resur-
se umane si reprezentanti ai sindicatelor. Bucuresti: CPE/Centrul ,,Parteneriat pentru
egalitate”, 2007, p. 22-24. Disponibil: cpe.ro/wp-content/uploads/2016/03/Cum-gesti-
onam-situatiile-de-hartuire-sexuala.pdf.

Intrebari recapitulative, aplicatii si teme de reflectie

e Ce importantd au cunostintele legate de esenta si semnificatiile fenomenului de har-
tuire sexuala la locul de munca? Elaborati o nota explicativa constand din cel putin trei
rationamente.

e Argumentati de ce nu poate fi acceptatd ideea potrivit careia fenomenul hartuirii sexu-
ale la locul de munca nu poate fi definit in termeni concreti.

e Descrieti, pe scurt, atmosfera din organizatia in care activati, utilizand notiunea de
hartuire sexuala la locul de munca.

e Gandindu-va la persoanele de la locul dumneavoastra de munca, puteti sa le identifi-
cati pe cele predispuse sa recurga la acte de hartuire sexuala? Daca puteti face acest
lucru, atunci care au fost rationamentele de care v-ati condus?

e Formulati notiunea de hartuire sexuala la locul de munca si aratati care sunt notele
definitorii ale acesteia.

e Cand apare notiunea de hartuire sexuala la locul de munca si care sunt primele lucrari
n care ea se regaseste?

e Demonstrati ca Institutul de Tehnologie din Massachusetts si Universitatea Cornell,
aceste doua prestigioase institutii de invatamant superior de SUA, au contribuit in mod
special la aparitia si dezvoltarea conceptului de hartuire sexuala la locul de munca.

e Este adevarat ca anii, 70 reprezinta o perioada despre care se poate spune ca a inoculat
n constiinta publicului ideea de hartuire sexuala la locul de munca? Daca este adeva-
rat, atunci cum poate fi demonstrat acest fapt?

e Revenind la enunturile (sapte la numar) care pun in lumina continutul notiunii de har-
tuire sexuald la locul de munc3, identificati pozitiile care le fac asemandatoare si poziti-
ile care le despart.

e (e se are in vedere, atunci cand se afirma ca ,,hartuitorii sexuali si victimele acestora
pot fi de orice sex sau gen”?

e Demonstrati cd majoritatea persoanelor care au trecut sau trec prin calvarul actelor de
hartuire sexuala la locul de munca sunt femei.

e Aduceti probe care ar arata ca hartuitorul sexual este agresor, iar persoana care este
hartuita - victima.

e Demonstrati ca hartuirea sexuala la locul de munca este ilegala.

e  Cum explicati faptul ca actele de seductie, curtoazie sau/si flirt, care se produc in
mediile organizationale nu trebuie catalogate drept expresii ale fenomenului ilegal de
hartuire sexuala la locul de munca?

e Axandu-va pe propriile observatii, dati exemple de situatii care arata ca hartuire sexu-
ald la locul de munca afecteaza nu doar persoanele direct implicate in ele, ci si persoa-
nele situate Tn afara lor.

e Ce se intelege prin sintagma ,,Hartuire sexuala la locul de munca poarta un caracter
multidirectional si plurispatial”?
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Demonstrati ca rata de tolerare a fenomenului de hartuire sexuala la locul de munca
este determinata, in mod fundamental, de indexul egalitatii de gen (inregistrat la nivel
de societate) si gradul de viabilitate a respectivelor stereotipuri, prejudecati si mituri.
Explicati, pornind de la propria dumneavoastra experienta profesionala, de ce har-
tuirea sexuala la locul de munca exprima un fenomen pe care oamenii adeseori nu-I
recunosc sau se tem sa-| recunoasca.

Elaborati o viziune de ansamblu asupra miturilor care se refera la fenomenul de har-
tuire sexuala la locul de munca si propuneti argumente care le-ar demola, pe fiecare
in parte.

Analizati critic cuprinsul prezentului capitol — acesta, reamintim, se refera la entitatea
fenomenului de hartuire sexuala la locul de munca - si stabiliti ce alte informatii ar mai
putea fiincluse in el.
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FORME ALE HARTUIRII SEXUALE LA LOCUL DE MUNCA

2.1. Caracterul polimorf al fenomenului de hartuire sexuala
la locul de munca

Data fiind complexitatea fenomenului de hartuire sexuala la locul de munca, sun-
tem indreptatiti sa pornim de la ideea c3, zi cu zi, in varii imprejurari si contexte, acesta
face dovada faptului ca este nu doar de mare intindere, ci si polimorf, avand proprie-
tatea de a se prezenta in mai multe forme, fara asi schimba, bineinteles, esenta. De-a
lungul anilor, numerosi specialisti si specialiste din domeniu — de la noi, dar si din strai-
natate - nu au ratat ocazia sa puna in lumina aceasta importanta stare de fapt. lata doar
cateva exemple:

e T. Macovei: ,,Hartuirea sexuald la locul de munca se poate manifesta sub mai multe

forme” [1];
e E.Albu & L.Cosa: ,,Este indubitabil faptul ca exista mai multe forme ale hartuirii sexuale
la locul de munca” [2];

e L. Aninosanu & D. Martis & I.Sorescu: ,,Hartuirea sexuala la locul de munca imbraca

forme diferite si poate ajunge la nivele de gravitate foarte variate”[3];

e M.M.Haritonov: ,,0 simpla enumerare a formelor de manifestare a hartuiri sexuale la

locul de munca ar arata cd numarul acestora este imens” [4];
e M.A. Paludi, M.A. & R.B. Barickman: ,,Hartuirea sexuala la locul de munca se impune
printr-o gama diversificata de forme” [5].

2.2. Cum identificam si clasificam formele de hartuire sexuala
la locul de munca? Sapte criterii necesare

Criteriile de identificare si clasificare a formelor prin care hartuirea sexuala se ma-
nifesta la locul de munca ies in evidenta, dupa cum e si firesc sa fie, pe fundalul coordo-
natelor definitionale ale fenomenului avut in vedere. Or, dupa cum am vazut deja [6],
coordonatele Tn cauza arata ca este vorba despre un tip de discriminare care consta in
comportamente de amenintare, constrangere, intimidare, umilire, realizate de catre o
persoana impotriva alteia. Aceste comportamente sunt de natura sexuala si pot fi ver-
bale, non-verbale sau fizice. De cele mai multe ori, persoana care hartuieste abuzeaza
de functia indeplinita la locul de munca, cu scopul de a obtine anumite beneficii de
natura sexuald din partea persoanei hartuite. Efectele unor astfel de comportamen-
te sunt negative, afecteaza atat persoana hartuita, cat si organizatia in care aceasta
lucreaza, in special pentru ca performanta persoanei scade, iar negocierea aspecte-
lor privind promovarea, formarea, salarizarea etc. nu raman procese obiective, ci sunt
afectate/influentate de comportamentele negative ale persoanei care hartuieste.
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Tinand cont de coordonatele definitionale ale fenomenului de hartuire sexuala la
locul de munca si inspirandu-ne din constatarile care se regadsesc in studiile unor im-
portanti cercetatori din domeniu — ne referim, in mod special, la T. Macovei [7] si G.M.
Koroliova [8], St.A.Nestian, S.M. Tita si C.C. Arustei [9], E.Albu si L. Cosa [10], V.Stati si
N.Stati [11], Gh.Mateut [12] si T.- C.Herlea [13], M.M. Haritonov [14] si E.M. Ofman
[15], L.F. Fitzgerald, S. Swann, S. si V. J. Magley [16], V.J. Magley, C.L. Hulin, L.F. Fitzge-
rald si M. DeNardo [17], B.A. Gutek si B. Morash [18], T.J. Wallis [19] si P. Kovacs [20],
M. Deveaud-Plédran [21] si C. Katz [22], S. Paradiso [23] si Z.Hotkina [24] -, vom re-
marca ca, la ora actuala, atentia tuturor celor interesati de subiect orbiteaza, de regula,
n jurul a sapte criterii de stabilire si ordonare a formelor de hartuire sexuala la locul de
munca. Tn linii mari, criteriile la care facem trimitere se prezinta in felul urmétor:

e primul criteriu pune in evidenta gravitatea fenomenului de hartuire sexuala la

locul de muncs;

e cel de-al doilea criteriu pune accentul pe caile de realizare a hartuirii sexuale

la locul de munca;

e 1n cazul celui de-al treilea criteriu, conteaza directiile de realizare a hartuirii

sexuale la locul de munca;

e al patrulea criteriu tine de spatiul in care are loc hartuirea sexuala la locul de

munca;

e cel de-al cincilea criteriu scoate in prim plan numarul persoanelor implicate in

actele de hartuire sexuala la locul de munca;

e al saselea criteriu se referd la indicele de camuflare/vizibilitate a actelor de

hartuire sexuala la locul de munca;

e al saptelea criteriu indica la cat de directa sau indirecta este hartuirea sexuala

la locul de munca’.

2.3. Ce obtinem, utilizand cele sapte criterii de identificare si clasificare
a formelor de hartuire sexuala la locul de munca?

Asadar, ce obtinem, utilizdnd cele sapte criterii de identificare si clasificare a
formelor de hartuire sexuald la locul de muncé? Tn acest caz, potrivit specialistelor/
specialistilor pe care i-am invocat mai sus, se profileaza un numar impunator de
variante.

Astfel, in raport cu primul criteriu, putem diferentia:

e forme usoare ale hartuirii sexuale la locul de munca care se manifesta prin pri-

viri, atingeri, gesturi, limbaj cu o indubitabila conotatie sexuals;

e forme medii ale hartuirii sexuale la locul de munca care se manifesta prin soli-
citarea de relatii sexuale prin promisiuni (invitatii la intalniri amoroase insotite
de promisiuni de angajare sau de avansare in serviciu, cererea de relatii sexua-
le cu promisiunea unei recompense);

* Prezentarea la care am recurs poarts, evident, un caracter aleatoriu. Tn orice moment, in functie de cum
sunt formulate conceptele sau cum sunt puse accentele in sursele de specialitate, cele sapte criterii se pot
schimba cu locurile, primul putand sa se situeze, spre exemplu, pe pozitia a saptea, iar cel de pe pozitia a
saptea sa treaca pe prima pozitie.
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forme grave ale hartuirii sexuale la locul de munca care se manifesta prin ame-
nintari si fortarea victimei (sarutari fara permisiune, solicitari la relatii sexuale
prin amenintari, incercarea de a avea relatii sexuale cu aplicarea fortei).

Ramanand in zona primului criteriu, vom mentiona ca unii autori/autoare, recu-
noscandu-i importanta, prefera sa opereze cu mai multe trepte clasificatoare, oferind,
in cele din urma, o viziune mai larga asupra ceea ce inseamna hartuirea sexuala si for-
mele de manifestare a acesteia la locul de munca. Astfel, zi cu zi, cu varii indicatori de
intensitate, se pot profila:

forme usoare ale hartuirii sexuale la locul de munca prin glume, complimente,
conversatii cu continut sexual;

forme moderate ale hartuirii sexuale la locul de munca manifestate prin priviri,
gesturi obraznice, grimase;

forme medii ale hartuirii sexuale la locul de munca - apeluri telefonice si scri-
sori, presiune de plecare sau invitatii cu intentie sexual3;

forme puternice ale hartuirii sexuale la locul de munca - bajbaind, tinand sau
virand;

forme foarte puternice ale hartuirii sexuale la locul de munca - santaj sau pre-
siune atat fizica, cat si mentald pentru a avea contacte intime.

raport cu cel de-al doilea criteriu, putem distinge:

forme fizice ale hartuirii sexuale la locul de munca prin atingeri, saruturi, ciupi-
turi, blocarea trecerii, atingerea/frecarea aparent accidentala a anumitor parti
ale corpului, tentative de viol sau violul propriu zis etc.;

forme verbale ale hartuirii sexuale la locul de munca manifestate prin comen-
tarii nedorite despre viata privatd sau/si sexuald a persoanei agresate, comen-
tarii sugestive despre infatisarea, corpul persoanei , tintite” sau vestimentatia
acesteia, propuneri si avansuri sexuale directe, insinuari de natura sexuala,
glume si insulte obscene, expresii sau glume cu conotatie sexuald, remarci in-
discrete, discutii explicit sexuale, folosirea de expresii si porecle cu conotatii
sexuale, emiterea de sunete cu caracter sexual, fluieraturi etc.;

forme nonverbale ale hartuirii sexuale la locul de munca - gesturi sexuale su-
gestive, gesturi cu mana, degetele, bratele sau picioarele, curtoazie exagerata,
priviri lascive, studierea ostentativa a corpului, invadarea spatiului personal/
intim al persoanei , tintite” prin apropierea nepermisa de aceasta, expunerea
indecenta a anumitor parti ale corpului etc.;

forme scrise sau grafice ale hartuirii sexuale la locul de munca - fotografii cu
tenta sexual3a, scrisori, sms-uri, e-mailuri pornografice, afisarea de poze, calen-
dare, screen saver-uri cu tenta sexuala etc.;

forme psihoemotionale ale hartuirii sexuale la locul de munca - amenintari
cu pierderea locului de munca sau cu refuzarea promovarii/cresterii salaria-
le in cazul respingerii avansurilor sexuale (hartuire sexuala in regim Quid pro
quo =,,ceva pentru ceva”), constrangeri, abuz de autoritate prin conditionarea
obtinerii unor beneficii in plan profesional in rezultatul acceptarii ,,semnelor
de atentie”, obligarea angajatilor sa poarte imbracaminte sumara la locul de
munca, oferirea de cadouri cu tenta sexuala (lenjerie intima, obiecte sexuale),
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insistente privind acceptarea unei invitatii sau a inceperii unei relatii cu carac-
ter intim, umilirea publica a persoanei curtate etc.

n legdturd cu cel de-al treilea criteriu, putem spune c3 hartuirea sexuald la locul
de munca se poate produce pe verticald, daca se exercita de sefi/sefe asupra salariati-
lor/salariatelor, si pe orizontald, daca are loc intre colaboratorii si colaboratoarele care
detin acelasi statut socioprofesional.

Raportandu-ne la cel de-al patrulea criteriu, putem afirma ca hartuirea sexuala la
locul de munca poate avea loc nu numai in cadrul organizatiei (adica in spatiul unde
sunt initiate si se desfdsoara tot felul de activitati cu caracter profesional ), dar si in
timpul deplasarilor in interes de serviciu, pe parcursul muncii Tn tura continua, dupa
terminarea programului de munca sau in cadrul participarilor la diverse conferinte,
seminare, simpozioane, workshop-uri etc.

Privitor la al cincilea criteriu, putem sustine ca hartuirea sexuala la locul de munca
poate fi individuald, daca in atentia celui/celei ce agreseaza cade o singurd persoana,
sau colectivd, daca in atentia celui/celei ce agreseaza cad doua si mai multe persoane
din cadrul colectivului de munca.

Conform celui de-al saselea criteriu, la locul de munca putem asista la acte de
hartuire sexuald latentd si, totodats, la acte de hartuire sexuald manifestd. In primul
caz, presiunea exercitatd asupra victimei este ascunsa, agresorii/agresoarele negand
ca au comis o actiune ilegala ( de regula, ei/ele declara cad persoana, care se considera
victimé, este pur si simplu prea sensibil3 si suspicioasi). in cel de-al doilea caz, atestdim
un conflict deschis. Agresorul sau agresoarea, prin actiunile la care recurge, ii da de
inteles deschis victimei ca aceasta poate miza pe protectie sau tot felul de promovari
doar daca va oferi anumite favoruri sexuale.

Tn sfarsit, in baza celui de-al saptelea criteriu putem sustine cd hartuirea sexual3 la
locul de munca poate fi fi directd, prin fortarea unui angajat sau angajate de catre un
sef/o sefd sau un alt angajat/ o altd angajata de a intretine relatii sexuale nedorite de
ultimul/ultima, dupa cum si prin urmarire sistematica a celui dintai [inclusiv in baza de
cyberstalking (= urmarirea persoanelor in regim on-line)] sau indirectd, prin comporta-
mente care izoleaza, discrimineaza sau exclud persoana in cauza pe motiv de rol-sex.

Desigur, ar fi o eroare sa se considere ca cele sapte tipologii epuizeaza toate criteri-
ile de ordonare si toate formele de manifestare ale hartuirii sexuale la locul de munca.
Si de aceasta data, ca si in alte cazuri, utilizarea unor ecuatii academice de ordonare
a fenomenelor forteaza realitatea sa nu para extrem de complicata (precum este, de
fapt) si, in acelasi timp, sa se inscrie plenar in intentiile de realizare a unui proiect de
sistematizare stiintifica.

2.4. Doar sapte criterii? Alte cateva perspective legate de identificarea si
clasificarea formelor de hartuire sexuala la locul de munca

Lista criteriilor de diferentiere a formelor de hartuire sexuala la locul de munca ar
putea continua, bineinteles, si cu alte variabile, cum ar fi:

- frecventa (in functie de care conduitele de hartuire sexuala se pot clasifica in
ocazionale sau episodice, repetate sau continue);
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- gradul de generalitate (in functie de care conduitele de hartuire sexuala se ma-
nifesta cu predilectie doar fata de anumite persoane, in anumite situatii sau,
dimpotriva, poarta un caracter generalizat);

- modul de reactie la agresarea cu tentd sexuald (in functie de care conduitele de
hartuire sexuala pot fi acceptate sau respinse, tratate cu toleranta sau supuse
unor critici necrutatoare, declarate sau nedeclarate);

- dinamicitate (in functie de care conduitele de hartuire sexuala pot fi clasificate
n active si pasive);

- sensibilitate (in functie de care conduitele de hartuire sexuala pot fi clasificate
in impulsive (emotionale, ,fierbinti”) si instrumentale (planificate, ,reci”)) sau/
Si

- genul (in functie de care conduitele de hartuire sexuala apar ca fiind masculine
si feminine).

O dovada clard in sensul considerentelor enuntate mai sus o constituie si faptul
ca hartuirea sexuala la locul de munca, fiind, prin excelentd, un fenomen psihosocial,
pune in mod evident problema ,,co-participarii” celor doud parti implicate in conflict
(agresor/agresoare/partea hartuitoare — victima/partea hartuita). Nu intotdeauna si in
orice situatie ,rol-status”-urile celor doua parti ale conflictului sunt aceleasi si exclusi-
ve (unul numai ataca, face rau, iar celalalt este nevoit numai sa suporte consecintele
agresiunii). Un exemplu tipic pentru ceea ce incercam sa demonstram aici il constituie
cuplul penologic infractor-victimd.

Agresorul — arata, in context, N. Mitrofan [25] - este persoana care comite un atac
(intimideaza, loveste, violeaza etc.) la adresa unei alte persoane (= victima), care se
vede silitd sa suporte consecintele unui asemenea tip de comportament. Privind astfel
lucrurile, vina celor doua parti ale conflictului este foarte clara: primul - vinovat si al
doilea - complet nevinovat. ins3 realitatea demonstreaza c& lucrurile nu stau deloc asa,
deoarece, in multe cazuri, ,vina” se imparte intre doi, culminand cu situatia in care
victima poate sa fie mai ,vinovata” chiar decat infractorul.

Credem ca este cazul sa amintim, Tn acest punct al demersului nostru, care este,
in principiu, problema de baza a victimologiei. Aceasta problema, potrivit specialisti-
lor si specialistelor, se refera la faptul daca victimele pot sau nu pot sa imparta intr-o
anumita masura responsabilitatea cu agresorii si agresoarele care comit acte de natura
antisociald Tmpotriva lor. Formularea, va trebui sa precizam, este intalnita inca in anti-
chitate, dupa care isi face aparitia in lucrarile reprezentantilor scolii pozitiviste italiene
(C. Lombroso, R. Garofalo, E. Ferri). Ceva mai tarziu, ea apare in lucrarea lui Hans von
Hentig ,,Criminalul si victima sa”, o lucrare in care sunt evidentiate liniile de interactiu-
ne dintre agresor si victima, cu efecte victimizante asupra fiecaruia dintre cei doi mem-
bri ai diadei conflictuale [26]. De atunci si pana in prezent, specialistele si specialistii din
domeniu nu ezita s-o utilizeze pe larg in tot felul de studii si proiecte investigationale.

Cum procedeaza, bundoara, B. Mendelsohn, unul din fondatorii victimologiei,
atunci cand isi propune sa ofere o tipologie victimala ,,demna de luat in seama”? Axan-
du-se pe gradul de implicare si de responsabilitate a victimelor in comiterea agresiunii,
el diferentiazd urmatoarele categorii de victime: (i) victime complet inocente; (ii) vic-
time avand o vinovatie minord/minima; (iii) victime la fel de vinovate ca si infractorul;
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Tipologia lui B. Mendelsohn, dupa cum se poate observa, se realizeaza in
baza unei scale graduale cu privire la raspunderea care revine celor doua parti
implicate Tn conflict. La o extremitate a ei, se afld nevinovatia, iar la cealalta —
responsabilitatea deplinad a victimei. Este deosebit de interesant faptul ca pe
,intinderea” scalei se ntalnesc cazuri in care responsabilitatea victimei este
,impartita” cu cea a infractorului, culminand cu situatia in care responsabi-
litatea ii apartine in intregime victimei, iar infractorul apare ca fiind inocent,
nevinovat.

n aceeasi cheie, ca s3 mai ddm un exemplu, procedeaza si S. Schafer, un
alt renumit criminolog, care propune o tipologie victimala in care, pe primele
pozitii, se regasesc (i) victime care anterior faptului infractional nu au avut nicio
legatura cu agresorul, (ii) victime provocatoare care, anterior victimizarii lor, au
comis ceva - constient sau inconstient - fata de infractor (s-au comportat aro-
gant, spre exemplu, fata de viitorul agresor sau daca nu si-a tinut o promisiune
data in public), ultimul intorcandu-i peste ceva timp ,,datoria” celui care i-a
provocat starea de frustrare si (iii) victime care precipitd declansarea actiunii
infractionale (este cazul persoanelor care, prin conduita lor, influenteaza rau-
facatorii in a comite infractiuni, desi intre ei nu a existat niciodata vreo legatu-
ra; or, comportamentul neglijent al viitoarei victime il incita pe infractor (spre
exemplu, femeia care umbla seara prin locuri putin frecventate cu o costumatie
provocatoare)).

Oricat de ademenitoare ar fi ,ocaziile”, spune S. Schafer, ele nu ar trebui
sa aiba niciun efect daunator asupra persoanelor care sunt perfect integrate in
societate si accepta normele legal morale. Totusi o parte din vina apartine vic-
timei, care prin comportamentul iresponsabil/ neglijent, prin lipsa de grija fata
propria persoana devina prada usoara pentru infractori [28].

Dupa cum putem vedea, actele comportamentale ale hartuitorului sau hartuitoarei
sunt, In anumite cazuri, stimulate, provocate, declansate, intretinute de conduita celui
care cade, mai devreme sau mai tarziu, intr-o forma sau alta, sub incidenta acestora.
De aici ideea clara pentru toti acei care se intereseaza de hartuirea sexuala, dar mai
ales de modul in care ea se manifesta la locul de munca: de a actiona nu unilateral (fie
numai din perspectiva persoanei acuzate de hartuire sexuala, fie numai din perspectiva
persoanei care a suferit din cauza unui asemenea tip de hartuire), ci multilateral, adica
din perspectiva unui cuplu profesional aflat in conflict, a unui cuplu care, expresia lui N.
Mitrofan [29], capata in timp proprietatea de a oferi ,,cadrul” manifestarii agresivitatii
(direct sau indirect, voluntar sau involuntar, cel agresat putandu-se constitui intr-un
factor de potentare a conduitei ostile a agresorului).
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2.5. Conchidere

Concluzionand, vom opina ca, oricat de multe criterii de clasificare am introduce,
fenomenul hartuirii sexuale la locul de munca nu poate fi prins integral in categorii fixe,
rigide, deoarece implica o dinamica extrem de rapida si, totodata, complexa a relatiilor
de cauzalitate circulara (cauza - situatie - efect) si a reactiilor de interpretare/etichetare
din partea celor angajati/angajate in cdmpul muncii, ceea ce face din acest fenomen
o realitate imposibil de fixat in cadre predeterminate. Cum,insa, intentia noastra nu a
vizat, chiar din momentul emiterii ei, o categorisire exhaustiva, ci doar argumentarea
diversitatii formelor de hartuire sexuala la locul de munca, suntem indreptatiti sa con-
sideram ca obiectivul pe care ni l-am propus a fost atins.
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Intrebiri recapitulative, aplicatii si teme de reflectie

Cum credeti, ce importanta au cunostintele legate de formele de manifestare a
fenomenului de hartuire sexuala la locul de munca? Elaborati o nota explicati-
va constand din cel putin trei probe.

Ce se intelege prin sintagma ,,Forme de manifestare a hartuirii sexuale la locul
de muncad”?

Cum credeti, de ce fenomenului de hartuire sexuala la locul de munca i se atri-
buie, de regula, calificativul ,,polimorf”?

Aratati, prin exemple, in ce rezida caracterul polimorf al fenomenului de hartu-
ire sexuala la locul de munca.

Argumentati de ce nu poate fi acceptata ideea potrivit careia fenomenul hartu-
irii sexuale la locul de munca poarta un caracter unimorf.

Elaborati si prezentati o viziune de ansamblu asupra criteriilor de clasificare a
formelor prin care hartuirea sexuald se manifesta la locul de munca.
Argumentati de ce la identificarea criteriilor de clasificare a formelor prin care
hartuirea sexuala se manifesta la locul de munca trebuiesc luate in calcul co-
ordonatele definitionale ale fenomenului avut in vedere?

Treceti n revista formele de manifestare a hartuirii sexuale la locul de munca
care decurg din indicii de gravitate a fenomenului avut in vedere si aratati la ce
se rezuma caracteristicile definitorii ale acestora.

Treceti In revista formele de manifestare a hartuirii sexuale la locul de munca
care decurg din cdile de realizare a fenomenului avut Tn vedere si aratati la ce
se rezuma caracteristicile definitorii ale acestora.

Treceti in revista formele de manifestare a hartuirii sexuale la locul de munca
care decurg din directiile de realizare a fenomenului avut in vedere si aratati la
ce se rezuma caracteristicile definitorii ale acestora.

Treceti In revista formele de manifestare a hartuirii sexuale la locul de munca
care tin de spatiul in care are loc fenomenului avut in vedere si aratati la ce se
rezuma caracteristicile definitorii ale acestora.

Treceti n revista formele de manifestare a hartuirii sexuale la locul de munca
care decurg din numarul persoanelor implicate in fenomenului avut in vedere
si aratati la ce se rezuma caracteristicile definitorii ale acestora.

Treceti in revista formele de manifestare a hartuirii sexuale la locul de munca
care decurg din indicele de camuflare/vizibilitate a fenomenului avut in vedere
si aratati la ce se rezuma caracteristicile definitorii ale acestora.
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Treceti In revista formele de manifestare a hartuirii sexuale la locul de munca
care indica la cat de directd sau indirecta poate fi aceasta din urma si aratati la
ce se rezuma caracteristicile definitorii ale formelor identificate.

Avand in vedere ca lista criteriilor de diferentiere a formelor de hartuire sexuala
la locul de munca poate include si multe alte variabile — cum ar fi, bunaoara,
variabila frecventa (in functie de care conduitele de hartuire sexualad se pot
clasifica in ocazionale sau episodice, repetate sau continue); variabila gradul
de generalitate (in functie de care conduitele de hartuire sexuala se manifesta
cu predilectie doar fata de anumite persoane, in anumite situatii sau, dimpotri-
va, poartd un caracter generalizat); variabila modul de reactie la agresarea cu
tentd sexuald (in functie de care conduitele de hartuire sexuala pot fi acceptate
sau respinse, tratate cu toleranta sau supuse unor critici necrutatoare, decla-
rate sau nedeclarate); variabila dinamicitate (in functie de care conduitele de
hartuire sexuald pot fi clasificate in active si pasive) sau/si variabila sensibilita-
te (in functie de care conduitele de hartuire sexuala pot fi clasificate in impul-
sive (emotionale, ,fierbinti”) si instrumentale (planificate, ,reci”) -, examinati
posibilitatea identificarii unei noi variabile, a unei variabile prin care ati demon-
stra ca puteti contribui la dezvoltarea conceptului de hartuire sexuala la locul
de munca (pe dimensiunea identificarii si explicarii formelor de manifestare a
acesteia).

Cum se explica faptul ca in textul prezentului capitol si-au facut aparitia noti-
unile de agresor/agresoare si victima, formulate de profesorul universitar N.
Mitrofan?

De ce in continuarea viziunilor emise de catre profesorul universitar N. Mitro-
fan apar rationamentele lui Hans von Hentig si tipologiile victimale elaborate
de B. Mendelsohn si S. Schafer?

Aduceti argumente care ar demonstra cd, oricat de multe criterii de clasificare
am introduce, fenomenul hartuirii sexuale la locul de munca nu poate fi prins
integral in categorii fixe si rigide.

Analizati critic cuprinsul prezentului capitol — care, vom reaminti, se refera la
formele de manifestare a fenomenului de hartuire sexuala la locul de munca -
si stabiliti ce alte informatii ar mai putea fi incluse in el.
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CAUZELE HARTUIRII SEXUALE LA LOCUL DE MUNCA

3.1. Cel putin patru modele explicative posibile:
biologic, etologic, psihologic, sociocultural

Tntrucat hirtuirea sexuald la locul de muncd reprezint3 tipul de comportament in
care hartuitorul sau hartuitoarea se manifesta ca un agresor/o agresoare, iar persoana
hartuita - ca victima, ne vedem pe deplin indreptatiti sa abordam problema legata de
identificarea cauzelor fenomenului avut in vedere in stransa legatura cu teoriile expli-
cative ale comportamentului agresiv. in acest sens, am considerat ca fiind drept nece-
sara utilizarea platformei epistemologice propusa de S. Chelcea, personalitate remar-
canta in domeniul stiintelor despre om si societate, profesor onorific al Universitatii din
Bucuresti, autorul inconfundabililor Personalitate si societate in tranzitie (Bucuresti,
Editura Siinta si Tehnica, 1994), Un secol de cercetdri psihosociologice (lasi, Editura Po-
lirom, 2002), Psihosociologie. Teorie si aplicatii (Bucuresti, Editura Economicd, 2006),
Opinia publicd. Strategii de persuasiune si manipulare (Bucuresti,Editura Economi-
cd, 2006), Emotiile sociale. Despre rusine, vinovdtie, regret si dezamdgire (Bucuresti,
Editura Tritonic, 2020). Tn conformitate cu aceasta platforma, in cazul elucidarii meca-
nismelor de declansarea a diverselor forme de comportament agresiv, trebuie sa se
tind cont de existenta a cel putin patru modele explicative: biologic, etologic, psihologic
si sociocultural [1]. Dupa cum se poate observa, modelele Tn cauza exprima, in fond,
determinismul multiplu al comportamentelor umane, acel determinism pe care 1l ga-
sim reflectat, de o maniera sintetica, in bine-cunoscuta expresie ,,omul este o fiinta
biopsihosociala”.

3.2. Cauze vazute din perspectiva modelului biologic

Daca e sa ne conducem de acest model, hartuirea sexuala la locul de munca poate
fi explicata prin prezenta unor factori biologici innascuti. Parafrazandu-l, intr-o oareca-
re masura, pe Irindus Eibl-Eibesfeldt, unul din cei mai activi promotori ai modelului vi-
zat, am putea spune urmatoarele: ,,Daca hartuirea sexuala la locul de munca nu poate
fi explicata prin functiile sale, atunci inseamna ca este innascuta” [2].

Care sunt acesti factori inndscuti? Unul din ei ar fi instinctul agresiv. in primele de-
cenii ale secolului trecut, vom reaminti, mai multi cercetatori si cercetatoare declarau
ca viata omului se caracterizeaza prin prezenta unor instincte speciale, printre care
si a celor de factura agresiva. In context, S. Freud, creatorul doctrinei psihanalitice,
este cel care sustine ca actele de agresiune pot fi explicate prin existenta unui instinct
distructiv, pe care I-a numit ,thanatos” (in mitologia greaca, Thanatos il intruchipa pe
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Zeul mortii). Cand la un om anume ,thanatos” prevaleaza fata de ,,eros” (in mitologia
greaca, Eros il intruchipa pe Zeul iubirii), se produc, spune S. Freud, atacuri neprovoca-
te la adresa unei sau mai multor persoane.

[lustrul psihiatru considera ca agresivitatea este o indubitabila dispozitie instinctiva
a omului si ca civilizatia, daca este cu adevarat responsabila, are functia de bariera in
calea , instinctului mortii”. Conform conceptiei freudiene, tot ce inseamna agresivitate
nu ar fi decat o extindere a instinctului distructiv de la nivelul individului la ansamblul
societétii [3]. Tn pofida faptului cd da dovadd de reductionism (or, instinctele nu repre-
zinta unicul factor explicativ al comportamentelor cu caracter agresiv), teoria cu referi-
re la instinctul distructiv continua sa fie Tn atentia specialistilor si specialistelor din varii
domenii (antropologie, psihologie, sociologie, criminologie, criminalistica etc.).

Un alt factor tine de constitutia hormonald a fiintei umane. Numerosi specialisti
si specialiste afirma ca existenta in exces a adrenalinei si testosteronului conduce la
comportamente agresive. J. H. Morton, spre exemplu, fiind secundat de cativa asis-
tenti de-ai sdi, a descoperit, Tnca la Tnceputul anilor ,50, cd majoritatea dintre femeile
condamnate la acea vreme pentru delicte cu violenta (datele statistice indicau la cca
60%) comisesera aceste acte in perioada premenstruala [4].

Ceva mai tarziu, D. A. Hamburg impreuna cu inca cativa cercetatori pune in evi-
denta prezenta unei cantitati sporite de testosteron la mamele care au manifestat un
nivel inalt de agresivitate in raport cu propriii lor copii [5]. Cei/cele care abordeaza de
0 maniera critica observatiile emise de sustinatorii unui asemenea unghi de vedere, se
vad obligati/obligate sa spuna, de obicei, urmatoarele: ,,Chiar daca agresivitatea are
un fond biologic, ea, oricum, poate fi modificata prin educatie”. Mai mult, spun ei/ele,
exista un spectru larg de substante farmacodinamice care, fiind administrate la timpul
potrivit, pot actiona pentru neutralizarea hormonilor agresivi.

Urmatorul factor se refera la potentialitatea cromozomiald a omului. Mai multi
cercetatori si cercetatoare — printre care P.A. Jacobs si J.A. Strong [6], A.A.Sandberg,
G.F.Koepf, T.Ishihara si T.S.Hauschka [7] W.H.Price si P.B. Whatmore [8], H.F.L. Mayer
Bahlburg [9] si G.S. Anderson [10] — arata ca la baza comportamentului agresiv sta o
anomalie cromozomiala, un extra-cromozom apt sa genereze varii forme de retardare
mintala si sa conduca la aparitia comportamentelor patologice. Lansata inca la sfarsitul
secolului XIX, aceasta viziune a fost revigorata in deceniul al saptelea al secolului XX,
gratie unor ample cercetari in domeniul geneticii. Potrivit ei, orice persoana normala
are intr-o celula 22 de perechi de cromozomi ,regulati” si doi cromozomi sexuali: pen-
tru femeie acestia sunt de tip X (XX), iar pentru barbat unul este de tip X, iar altul de
tip Y (XY). Tn urma fecundarii ovulului, cromozomul sexual al embrionului cu structura
normala poate avea componenta XX sau XY. Uneori poate sa apara o anomalie cromo-
zomiala de tipul XXY sau XYY. Aceasta structura cromozomiala aberanta poate produce
un om cu o indltime peste medie, cu un nivel intelectual sub medie si cu un posibil
comportament antisocial.

Dupa estimarile specialistelor si a specialistilor care au cercetat relatia dintre ano-
maliile cromozomiale si infractionalitate, se pare ca anomalia de tipul XYY este mai
,productiva” fata de cea de tipul XXY. Critica facuta la adresa tuturor celor care leaga
aparitia comportamentelor agresive de existenta ,,extra-cromozomului aberant” adu-
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ce in discutie atat limite metodologice (esantioanele nu au fost constituite aleator, nu-
marul subiectilor cercetati a fost deseori prea mic s.a.), cat si absenta unei validari prin
prisma datelor oferite de realitate.

n acest sens, sunt de retinut doud argumente importante si anume: (a) nu toti
indivizii cu asemenea aberatii cromozomiale sunt infractori; cei mai multi sunt oameni
normali ; (b) cei mai multi infractori nu prezinta astfel de aberatii cromozomiale [11].
Deci, fara a nega existenta unor cazuri de infractori cu aberatii cromozomiale, acestea
nu sunt suficiente pentru a valida o asemenea teorie.

Ultimul factor la care intentionam sa ne referim pune in lumina efectul de condi-
tionare corticald. Fiind legat de numele psihiatrului englez H. J. Eysenck, teoria care ia
in calcul existenta unui asemenea efect pleaca de la premisa ca exista diferente inte-
rindividuale Tn privinta proprietatilor fiziologice corticale, in special a rapiditétii cu care
apare inhibitia corticald, inhibitie care, odata instalata, reduce sensibilitatea la stimuli.
Drept consecinta, toate fiintele umane pot fi reduse, in fond, la doua tipuri semnifica-
tive: (a) cu inhibitie corticala rapida (CIR) si (b) cu inhibitie corticala lenta (CIS). Deoa-
rece, la primul tip inhibitia corticala se instaleaza rapid, conditionarea fiintelor umane
care fac parte din aceasta categorie va fi mai dificild, in timp ce fiintele umane din a
doua categorie vor avea resurse sporite pe linia interiorizarii normelor care regleaza
viata sociala [12].

Cele doua tipuri se deosebesc si sub raportul intensitatii stimularii senzoriale. Ast-
fel, Tn cazul indivizilor de tipul CIR stimularea este mai putin intensa, in timp ce pentru
cei de tipul CIS ea este mai intensa. Asta ar insemna ca indivizii din prima categorie
,Cautd” permanent stimuli noi, de aceea ei mananca si beau mult, au un apetit sexual
marit etc.

in esenta, spun specialistii si specialistele, tipul CIR este predispus la incdlcarea
normelor sociale, fiind impulsionat spre noi surse stimulatorii, indiferent de normele
care regleaza viata grupului. Cum H.J. Eysenck asociaza tipul CIR cu extroversiunea,
iar tipul CIS - cu introversiunea, rezulta ca tipii care manifesta o inclinatie psihologica
speciala catre lucrurile exterioare, din afara eului propriu, sunt cel mai frecvent im-
plicati in acte infractionale.Desi, si de aceastad data, nu poate fi negata existenta unor
anumite legaturi intre agresivitate si fenomenul de conditionare corticald, nu ne vom
grabi, totusi, sa exageram cu gradul de angajare a ereditatii in determinarea comporta-
mentelor cu caracter distructiv. Or, asa cum au demonstrat cercetarile stiintifice, este
greu de stabilit cu exactitate care este potentialitatea corticala mostenita prin ereditate
de la ascendenti (parinti, bunici, strabunici), numeroase exemple indicand ca nu putine
caracteristici ale personalitatii isi gdsesc cu greu corespondente in comportamentele
generatiilor anterioare.

Daca admitem ca factorii innascuti pe care i-am prezentat mai sus exista in realitate
si ca, existand n realitate, determina aparitia starilor de agresivitate — fie si intr-o anu-
mitd masura, nu neaparat in mod hotarator -, atunci putem spune ca din perspectiva
modelului biologic hartuirea sexuald la locul de munca reda tipul de comportament
constrangator - umilitor al carui faptuitor se caracterizeaza prin aceea ca (i) se afla sub
imperiul instinctului distructiv ,,thanatos”, si nu al instinctului edificator ,,eros”, (ii)
este purtatorul unor cantitati excesive de testosteron sau/si adrenaling, (iii) se impu-
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ne printr-o capacitate cromozomiald anormal3, fiind influentat de ,,extra-cromozomul
aberant Y”, si (iiii) face dovada faptului ca are o inhibitie corticala rapida, aflandu-se
mereu in cautarea de aventuri si avand un apetit sexual excesiv.

3.3. Cauze vazute din perspectiva modelului etologic

Etologia, precum s-a mentionat nu o singura data, studiaza comportamentul in-
traspecific si interspecific al animalelor sau/si oamenilor din perspectiva legaturilor
pe care acestia le intretin cu mediul in care vietuiesc, atat la nivel individual, cat si la
nivel populational. Metodele principale sunt observarea si, adesea, filmarea indivizilor
surprinsi intr-un cadru de spatiu si de timp in prealabil stabilit. Pentru a dispune de sec-
vente cat mai reprezentative si comparabile, actiunile sunt realizate, de cele mai multe
ori, cu o ritmicitate bine definita [13].

Etologia umana, ca parte componenta a stiintei etologice, se axeaza, pe studiul
aspectelor biologice ale comportamentului uman. Mai exact, aceasta ramura a stiintei
etologice este preocupata de investigarea acelor particularitati ale comportamentului
uman care, avand asemanari vizibile cu manifestarile comportamentale ale animalelor,
pot fi explicate prin actiunea mecanismelor biologice ale selectiei adaptative. Recur-
gand la mijloacele de cercetare ale biologiei, ecologia umana se bazeza pe examinarea
comportamentelor in situatiile naturale ale vietii si pe modul de abordare comparatiy,
incercand sa sintetizeze datele morfologiei, ecologiei, fiziologiei si biologiei evolutio-
niste cu cele ale antropologiei sociale, psihologiei si sociologiei. Acest lucru se face in
scopul de a preciza ,,cat din natura umana este mostenit si cat este dobandit, pentru a
putea stabili limite mai precise de validitate atat pentru enunturile biologice, cat mai
ales pentru cele psihologice si sociologice” [14].

Pornind de la premisa ca stiinta etologica, in general, si etologia umana, in parti-
cular, pot contribui in mod considerabil |a identificarea mecanismelor care-l fac pe om
sa recurga la agresivitate, numerosi exponenti ai acestor domenii epistemologice au
elaborat, pe parcurs, mai multe teorii explicative.

Una din aceste teorii, intrata in toate sau aproape toate tratatele de filozofie soci-
ala, antropologie sociala, sociologie sau/si psihologie sociala, se refera la instinctului
luptei. Konrad Lorenz, fondatorul etologiei, laureat al Premiului Nobel pentru fiziologie
si medicina (1973), este cel care initiaza dezbaterile pe dimensiunea acestui subiect,
afirmand, cu insistenta, ca agresiunea se datoreaza ,,instinctului luptei indreptate Tm-
potriva indivizilor din aceeasi specie, atat la animale, cat sila om” si ca ,,instinctul mor-
tii, ca si cel agresiv, sunt chemate sa contribuie, Tn conditii naturale, la mentinerea vietii
si a speciei” [15]. Mai mult, spune el, ,niciun comportament social al omului nu este
dictat exclusiv de ratiune si de traditia culturald, ci se supune inca tuturor acelor legitati
ce domnesc in orice comportament instinctual nascut pe cale filogenetica, legitati pe
care le cunoastem foarte bine din studiul comportamentului animal”[16]. Tn conceptia
ilustrului om de stiinta german, instinctul luptei este programat prin adaptari filoge-
netice, faptul in cauza permitandu-i sa se afle, de zi cu zi, in slujba mentinerii speciei
umane.

36



O alta teorie, intrata si ea in varii surse de specialitate, vizeaza instinctul teritori-
alitatii si al dominatiei. Avandu-l in calitate de autor pe etologul, scriitorul si pictorul
suprarealist britanic Desmond Morris, aceasta teorie are la baza ideea potrivit careia
oamenii, asemenea animalelor, se lupta , fie pentru a-si stabili dominatia intr-o ierarhie
sociald, fie pentru a-si stabili drepturile teritoriale asupra unei anumite portiuni de te-
ren”. Si la om, si la animale, spune Desmond Morris, exista ,semnale de lupta” si ,mij-
loace de remotivare” innascute: adoptarea pozitiei juvenile, adoptarea posturii sexuale
a femelei, adoptarea actiunii de ingrijire sociala (,ciugulirea” exemplarului dominant
— la primate; ,perierea sefului” — la oameni) [17].

Atat prima, cat si cea de-a doua teorie ne ofera, credem, suficiente date pentru a
spune ca hartuirea sexuala la locul de munca reda tipul de comportament discrimina-
toriu care, expresia lui Konrad Lorenz, nu este dictat exclusiv de ratiune sau de traditia
culturala, ci se supune si acelor legitati care domnesc in orice comportament instinc-
tual nascut pe cale filogenetica. Chiar daca admitem ca promoveaza un anume soi de
reductionism (in sensul cd neglijeaza intr-o anumita masura rolul organizarii sociale
in determinarea liniilor de conduita ale oamenilor sau in sensul ca se acorda putina
atentie analizei semnificatiilor sociale specifice ale comportamentelor umane ), ele,
oricum, ne ofera posibilitatea sa vedem in atacurile cu caracter sexual care au loc la
serviciu un spectacol al agresivitdtii regizat de naturd sau, mai exact, o reprezentatie
care, axandu-se pe reflexele neconditionate innascute ale atacatorilor, acopera intentia
agresiva a acestora de a-si asigura dominatia in ierarhia organizationala existenta si,
concomitent, de a-si stabili drepturile ,,teritoriale” asupra unei sau mai multor portiuni
din cadrul ,,campului de activitati”.

3.4. Cauze vazute din perspectiva modelului psihologic

Mai intai de toate, modelul psihologic ne ofera posibilitatea sa abordam cauzele
hartuirii sexuale la locul de munca din perspectiva binomului ,,frustrare-agresivitate”.
Este cazul sa mentionam ca teoria care fundamenteaza acest binom reprezinta nu doar
cea mai veche teorie psihologica a fenomenului de agresivitate umana, ci si o teorie
care a generat, dupa cum sustine S.Chelcea [18], cele mai multe cercetari confirmatorii.
Multumita autorilor ei — ne referim la John L. Dollard, Neal E. Miller, Leonard W. Doob,
Orval H. Mowrer si Robert R. Sears si la celebra lor ,,Frustration and Aggression”, scoasa
inindepartatul 1939 [19] -, suntem indreptatiti sa insistam pe ideea potrivit careia har-
tuirea sexuala la locul de munca depinde de anumite antecedente, de anumite situatii
care premerg actul propriu-zis, ceea ce inseamna ca, de fapt, exista o legatura cauzala
intre frustrare si tipul vizat de hartuire sexuala.

Frustrarea, vom reaminti, reda un fenomen complex, de natura emotionala,
care se manifestd temporar sau relativ stabil, ca urmare a nesatisfacerii unor trebuin-
te, privarii in plan material, comunicational sau afectiv.

Notiunea de frustrare, vom reaminti, a fost introdusa de Sigmund Freud (1901),
pentru a desemna situatia in care subiectului i se refuza sau chiar insusii subiectul isi
refuza satisfacerea unei cerinte pulsionale. Aceasta notiune a fost aplicata in cele mai
diverse domenii, inclusiv in psihologia social3, si interpretata ca un fenomen cu efec-
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te semnificative asupra vietii emotional-afective. in conceptia psihanalitics, frustra-
rea este o forma a conflictelor inconstiente, care genereaza aparitia unor mecanisme
defensive, cum ar fi: refularea, substitutia, derivarea, proiectia, identificarea.

Frustrarile isi pun amprenta asupra personalitatii, fiind posibil sa apara nume-
roase stari de agresivitate. Starea psihica de frustrare consta in trairi conflictuale,
suferinte determinate de privatiuni, anxietate, imprejurari de viata ce genereaza in-
satisfactii. Potrivit specialistilor din domeniu, nu totdeauna frustrarea conduce la
comportamente agresive si nu totdeauna comportamentul agresiv este datorat frus-
trarii. Frustrarea produce raspunsuri agresive in situatiile in care actul frustrant este
atribuit unui agent frustrator, cand comportamentul agresiv este impus de modelul
cultural, cand agentul frustrator este perceput ca fiind de dinainte ostil si cand frus-
trarea este intensd. Tn acelasi timp, frustrarea nu este urmata de agresivitate in con-
ditiile in care socializarea este completa si in acord cu valorile sociale general-umane,
dar si cand reactia agresiva este redirectionata spre comportamente acceptate social
[20].

Tindnd cont de ceea ce spun Morton Deutsch si Robert M. Krauss in legatura cu
dinamicitatea binomului ,,frustrare — agresivitate” [21], putem recurge la urmatoarea
descriere a celor mai importante momente care vizeaza relatia dintre frustrare si har-
tuirea sexuala la locul de munca:

gradul de frustrare a hartuitorului/hartuitoarei este in functie de forta impulsului spre
raspunsul susceptibil sa frustreze (persoana hartuita ar putea sa dea semne ca nu este
determinata sa ofere favoruri sexuale sau, din contra, sa dea semne ca este gata sa
ofere aceste favoruri intr-o masura mai mare sau mai micd) ori de numarul tentative-
lor de raspunsuri esuate;

forta de instigare la agresiune este in functie directa de gradul de frustrare a hartuito-
rului/hartuitoarei;

instigarea cea mai puternica produsa de frustrare vizeaza actele de nesupunere totala
orientate Tmpotriva agentului hartuirii sexuale, iar instigarile mai slabe sunt orientate
spre tintele care manifesta o rezistenta mai putin pronuntata in raport cu avansurile
sexuale ale hartuitorului/hartuitoarei;

inhibarea actelor de agresiune sexualda reda un proces al carui intensitate variaza in
functie de marimea fortei de penalizare anticipata;

inhibarea actelor de agresiune sexuala directa constituie o frustrare suplimentara, care
poate conduce la aparitia unor forme de agresiune modificate;

realizarea intentiilor de hartuire sexuala la locul de munca constituie un catharsis care
reduce, pentru moment sau pentru un timp mai indelungat, impulsurile spre alte acte
de agresiune sexuala.

ntr-o alt3 ordine de idei, modelul psihologic ne oferd posibilitatea s abordam cau-
zele hartuirii sexuale la locul de munca din inca cel putin cinci perspective: cea a teoriei
neoasociationismului cognitiv [22], cea a teoriei evitdrii afectelor negative [23], cea a
teoriei influentelor dispozitionale asupra agresivitdtii [24], cea a teoriei trdsdturilor de
personalitate [25] si cea a teoriei tulburdrilor de personalitate [26].

Conducandu-ne de cea dintai teorie, putem spune ca, de cele mai multe ori, apa-
ritia fenomenului de hartuire sexuala la locul de munca se explica atat prin intentia
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belicoasa (=,,lupta” ) a unor indivizi cu apetit sexual excesiv, dar si cu pozitii privilegi-
ate in ierarhia organizationala de a lua sub stapanire anumite fiintele ,,atragatoare”,
cat prin reactiile de autoconservare ale ultimelor (=,,fuga”). Puterea partilor implicate
in conflict exprimd o marime schimbatoare care se exteriorizeaza in functie de (i) ca-
racteristicile biologice fundamentale ale acestora (nivelul de dezvoltare a instinctelor,
constitutia hormonald, potentialitatea cromozomiala, natura conditionarilor la nivel de
cortex etc.), (ii) experientele si cunostintele cu referire la etica relatiilor interpersonale
pe care ei le-au achizitionat ceva mai devreme si (iii) importanta pe care tot ei o acorda
rolului agresivitatii Tn obtinerea favoruri (inclusiv a celor de expresie sexuala).

Luand n calcul cea de-a doua teorie, putem spune ca, in anumite cazuri, hartuirea
sexuala la locul de munca este determinata de faptul ca refuzul unor persoane de anu
oferi favoruri sexuale in schimbul promisiunilor legate de mentinerea sau promovarea
lor pe scara ierarhica a organizatiei/companiei/intreprinderii este perceput de catre cei
ce fac asemenea promisiuni in calitate de un stimul afectiv extrem de neplacut. Cu cat
frecventa de aparitie si intensitatea acestui tip de ,,deranjare psihomentald” va fi mai
mare, cu atat va fi mai mare si probabilitatea transformarii ,,refuznicilor” in victime ale
abuzului sexual.

Daca tinem cont de cea de-a treia teorie, obtinem posibilitatea sa abordam pro-
blematica aparitiei fenomenului de hartuire sexuala la locul de munca din perspectiva
cvadrinomului psihosociologic frustrare — ménie — indicii agresive — agresivitate. Hartu-
ire sexuala la locul de munca incepe, asadar, cu instaurarea unei stari de frustrare: unor
persoane cu apetit sexual excesiv li se refuza sau chiar insusi aceste persoane Tsi refu-
za satisfacerea cerintei pulsionale existente. Aceasta stare de frustrare se transforma
treptat in manie (nu Tn conduite de asalt sexual, ci anume in manie!), intr-o izbucnire
de iritare violentd, dar trecitoare, orientata contra stdrii de frustrare deja instaurate. in
continuare, in baza procesului psihologic de conditionare, mentalitatea persoanelor cu
apetit sexual excesiv (care au reusit, intre timp, sa devina frustrate si maniate) identifi-
ca in graba cateva indicii agresive/aggressive clues semnificative (cum ar fi, bunadoara,
functia de conducere a persoanelor cu apetit sexual excesiv sau tot felul de informatii
tocmai bune pentru a da curs procedurilor de santajare a celor pe care persoanele avu-
te in vedere le-au luat ,, in vizor”). in cele din urma, indiciile agresive/aggressive clues
identificate devin tocmai acel factor care transforma frustrarile si maniile acumulate in
acte ilegale si profund imorale de hartuire sexuala.

Din perspectiva celei de-a patra teorii, suntem indreptatiti sa afirmam ca la baza fe-
nomenului de hartuire sexuala la locul de munca se regasesc anumite stari care emerg
din trasaturile persoanei care agreseaza si,respectiv, ale persoanei victimizate. Daca,
chiar de la prima lor intélnire, se va observa ca cea dintai este misogina/misandra, in-
toleranta sau/si agresiva, iar cea de-a doua — timida, angoasata sau/si frustratd, atunci
probabilitatea ca, in curand, ultima se va vedea nevoita sa devina tinta unor nume-
roase pretinderi de favoruri sexuale va inregistra cote dintre cele mai inalte. Exact la
fel se va intampla si in cazul in care cea dintdi va demonstra ca este obsedata sexual,
sadica, egocentrica sau/si impulsiva, iar cea de-a doua — ca are o stima de sine scazu-
td, ca nu are incredere in fortele proprii, ca se impune prin incapacitatea de a refuza
si, totodata, face dovada faptului ca nu poate comunica de o maniera asertiva. Cat
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priveste ultima - cea de-a cincea - perspectiva, este de remarcat faptul ca , in baza ei,
partile implicate in actele de hartuire sexuala la locul de munca pot fi abordate prin
prisma disfunctionalitatilor care se contin in profilul lor de personalitate. Pe un aseme-
nea fundal interpretativ, hartuitorul/hartuitoarea apare ca o persoana care sufera de
o indubitabila tulburare de personalitate antisociald (lipsa de respect pentru drepturile
celorlalti; rezistenta activa la regulile sociale: triseaza si exploateaza; impulsivitate ridi-
cata; delicventd; acte de violenta; credinte fundamentale: am dreptul sa obtin ceea ce
imi doresc, oamenii sunt facuti pentru a fi exploatati; atitudini de baza: daca nu profit
eu, profita ei; daca doresc ceva, obtin; gandul de baza: daca doresti, ia! te supara?
loveste-l/o!; stari afective: irascibilitate, lipsa deferentei; gdnduri negative automate:
sunt foarte abil, ei nu vor sti niciodata, Imi bat joc de cea ce gandesc ei, vor vedea ei
cine este cel mai puternic, daca sunt furios, trebuie sa fac ceva), iar hartuitul/hartuita
— ca o persoana care suferd de o neindoielnica tulburarea de personalitate histrionicd
(reactii emotionale excesive; tendinta de a capta in permanenta atentia celorlalti; ego-
centrism; nivel ridicat de a fi influentat; credinte fundamentale: sunt incapabil sa-mi
organizez existenta, stiu sa farmec oamenii pentru a fi ajutat si iubit; atitudini de baza:
dacd nu ma remarc, nu sunt placut/-a, pentru a abtine ceea ce imi doresc, trebuie sa
il/o distrez; gandul de baza: trebuie sa ma fac remarcat/-a, sa cochetez putin, sa port
haine care ies din comun; stari afective: se plictisesc repede, alternanta intre deprima-
re si veselie; ganduri negative automate: ceilalti ma considera irezistibil/a, sunt ferme-
cator/-oare si amuzant/-3, ceilalti nu ma remarca suficient).

Suplimentar, in aceiasi ordine de idei, mai putem afirma ca, de multe ori, hartuito-
rului/-oarei 1i este caracteristicd o incontestabild tulburare de personalitate narcisicd
(inflatie puternicd a ego-ului/egocentrism; lipsa completda de empatie; inaltda nevoie
de admiratie; solicita tratament de exceptie, crezandu-se exceptionali; credinte fun-
damentale: sunt exceptional/-a, ceilalti sunt inferiori si imi datoreaza respect; atitudini
de baza: daca sunt superior/-oara, trebuie sa fiu tratat/-a ca atare,daca nu sunt respec-
tat/-3, ceilalti trebuie pedepsiti/-te; gandul de baza: regulile nu sunt pentru mine, cei-
lalti trebuie sa mi se supuna, sunt important; stari afective: depresie, manie; ganduri
negative automate: ei/ele nu stiu cu cine au de-a face, nevoile mele sunt mai impor-
tante, ceilalti sunt niste nulitati), iar hartuitului/-ei - o evidenta tulburarea de per-
sonalitate dependentd (nevoie exagerata de protectie, ajutor, incurajare; supusenie,
tendinta de a se agatd de ceilalti, teama mare de abandon; lipsa de initiativa; teama
de singuratate (respectivele persoane fac orice pentru afectiune si sustinere); credinte
fundamentale: sunt slab/-a si incapabil/-3, ceilalti sunt mai puternici; atitudini de baza:
daca nu voi fi iubit/-3a, voi fi nefericit/-a, daca nu existd un om puternic sa ma ajute, voi
fi pierdut/-a; gadndul de baza: nu contrazic pe nimeni, am nevoie de oameni, fac ce imi
cer altii,chiar daca este dificil, nu iau decizii de unul singur; stari afective: anxietate,
depresie; gdnduri negative automate: nu pot face nimic singur/-a, nu pot suporta sa fiu
abandonat/-3, ceilalti s-au plictisit de mine).

40



3.5. Cauze vazute din perspectiva modelului sociocultural

De-a lungul anilor s-au cristalizat cateva teorii care, fiind de o indubitabila expresie
socioculturala, ne duc spre gandul ca aparitia actelor de hartuire sexuala la locul de
munca ar putea fi explicate nu doar din punct de vedere biologic, etologic sau psiholo-
gic, ci si dintr-o perspectiva care s-ar fundamenta pe totalitatea valorilor materiale ori
spirituale create de omenire, in general, sau de anumite grupuri sociale, in particular.

Astfel, la inceputul anilor ,70 ai secolului trecut, Clifford J. Geertz, unul din cei mai
importanti antropologi americani, avanseaza ideea conform careia cultura reprezinta,
in esenta, un ,,ansamblul de planuri, prescriptii, reguli si instructiuni pentru contro-
lul comportamentului uman” [27]. Cu luarea in calcul a acestui fapt, acesta ajunge sa
caracterizeze varii fenomene sociale, inclusiv geneza comportamentelor cu caracter
agresiv. Asa-numita ,,culturd a onoarei”, bundoara, prescrie recastigarea respectului
personal prin acte de violenta. Cu aproximativ doua decenii mai tarziu, revenind la
conceptul de ,cultura a onoarei” si la caracteristicile pe care i le-a atribuit Clifford J.
Geertz, D. Cohen, R. E. Nisbett, B.F. Bowdle si N. Schwarz [28] au explicat rata mai
mare a comportamentelor agresive ca in cazul populatiilor de pastori in comparatie cu
populatiile de agricultori din sudul SUA. De ce factorul ,,culturd a onoarei”? Pentru ca,
afirma cei doi cercetatori, in cazul populatiilor de pastori anume acest factor apare ca
0 mare necesitate in contextul protejari turmelor de oi fata de hotii de animale.

Inspirdndu-ne din observatiile lui Clifford J. Geertz si ale sustinatoarelor/sustinato-
rilor sdi, suntem predispusi sa credem ca originea actelor de hartuire sexuala la locul
de munca ar putea sa se regaseasca, intr-o oarecare masura sau chiar in totalitate, Tn
zona planurilor, prescriptiilor, regulilor sau/si instructiunilor chemate sa asigure un
control riguros asupra comportamentului uman. Daca ,,cultura onoarei” se rezuma,
dupa cum am vazut, la recastigarea respectului personal, atunci nu este exclus ca in
cazul persoanelor care infaptuiesc acte de hartuire sexuala la locul de munca motivatia
sa se rezume la dorinta acestora de-a se percepe ca fiind ,,tari si luate in seama” prin
amenintarea, intimidarea sau constrangerea celor care prezinta caracteristici morfolo-
gice si fiziologice de alta natura.

n altd ordine de idei, vom specifica c3 hartuirea sexuald la locul de munca este
determinata in foarte mare masura de prejudecatile si stereotipurile traditionale cu
referire la masculinitate si feminitate. Avandu-i in vedere pe R.A. Baron si D. Byrne,
care, cu ceva timp in urma , au atras atentia asupra faptului ca diferentele dintre sexe
privind comportamentul agresiv depind de rolurile sexuale si de practicile de sociali-
zare [29], suntem indreptatiti sa afirmam urmatoarele: daca, la un anumit moment si
intr-un anumit loc, prejudiciile si stereotipurile traditionale cu referire la masculinitate
si feminitate vor fi in descrestere, atunci si diferentele de sex privind hartuirea sexuala
la locul de munca vor fi in descrestere. Si invers: daca prejudecatile si stereotipurile
avute in vedere vor persista sau chiar se vor intari, atunci si diferentele de sex privind
hartuirea sexuala la locul de munca vor persista sau chiar se vor intari.

Vorbind despre modelul explicativ sociocultural si posibilitatile utilizarii lui in iden-
tificarea cauzelor hartuirii sexuale la locul de munca, este imposibil sd faci abstractie de
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teoria invdtdrii sociale, acea teorie care, avandu-| in calitate de autor pe distinsul psiho-
sociolog canadian - american A. Bandura, porneste de la premisa ca agresivitatea este
rezultatul unui proces de Tnvatare sociala, oamenii dobandind capacitatea de-a fi brutali,
impulsiv, irascibili, nestapaniti, intoleranti sau violenti prin observarea si imitarea celor-
lalti. Altfel spus, aceasta teorie pune accentul pe achizitia si mentinerea comportamente-
lor de tip agresiv. Desi recunoaste importanta factorilor de natura biologica sau etologica,
ea, oricum, nu vede in ei cauze directe ale comportamentului de tip agresiv [30].
Asadar, din perspectiva teoriei invatdrii sociale, tendinta de a recurge la acte de
hartuire sexuala la locul de munca exprima rezultatul unui proces de Tnvatare social3,
oamenii dobandind aceastd insusire prin observarea si imitarea altora. In linii mari,
momentele de baza ale unui asemenea tip de fnvatare se prezinta in felul urmator:

e prima ambianta Tn care persoana umana cunoaste ce este hartuirea sexual3, in gene-
ral, si hartuirea sexual3 la locul de munc3, in particula este familia. in acest mediu, co-
pilul adeseori se vede nevoit sa vada cum unul din parinti recurge, prin varii metode, la
agresarea celuilalt parinte, avand la baza criteriul de sex. Tot in limitele acestui mediu,
copilul aude, adeseori, cum parintii sai analizeaza si comenteaza cazurile de hartuire
sexuala in care au fost implicati sau sunt pe cale sa fie implicati colegi lor de serviciu
sau chiar ei insisi;

e scoala devine, de foarte multe ori, o alta ambianta Tn care faptele de hartuire sexuala
extrase din varii contexte relationale (conducatori ai institutiei — cadre didactice titu-
lare, conducatori ai institutiei — personal auxiliar, cadre didactice titulare — personal
auxiliar, cadre didactice titulare — elevi, elevi — elevi etc.) sunt observate, analizate
si asimilate cu rapiditate. Parafrazand-o pe T. Slama—Cazacu, am putea spune ca toc-
mai factorul fundamental pentru dezvoltarea individului, tocmai educatia scolara, care
este chemata sa se preocupe de transmiterea culturii si a normelor civilizatiei si care ar
putea fi un paliativ esential in calea actelor de hartuire sexuala , se pare ca nu se mai
ridica la un nivel satisfacator;

o diverse ziare sau/si reviste incearca sa se mentina in atentia publicului prin semnalarea
actelor de hartuire sexuale, prin analiza si descrierea amanuntita a acestora, cu titluri
si fotografii elocvente, cu popularizarea imaginii faptasilor, cu descrierea metodelor
si procedeelor. Astfel, se raspunde curiozitatii multora dintre acei care ziarele sau/si
revistele avute in vedere si, totodata, se contribuie la crearea obsesiei pentru hartuirea
sexuala (fiind pornita masinaria imitatiei);

e un rol aparte in propagarea si, respectiv, invatarea modelelor de hartuire sexuala fi
apartine televiziunii. Exprimandu-si, ineficient si doar declarativ, preocuparea pentru
stigmatizarea tipului vizat de hartuire sau optand pentru prevenirea influentei lui di-
recte - prin ,,discutii” televizate sau prin tot felul de ,avertizari” (de genul ,,Film ne-
recomandat copiilor sub 12 ani” sau ,,Pentru vizionarea acestui film de catre minori
este recomandabil acordul parintilor”) -, televiziunile, dupd cum considera mai multi
specialisti din domeniu — Felicia Antip, spre exemplu [31] -, ,,mai mult contribuie la di-
seminarea raului decat la stavilirea lui”. Chiar si televiziunile publice, nemaivorbind de
cele private, se incumetd, de multe ori, sa ofere publicului spectator filme in care rela-
tiile dintre diversi partenerii contin note de hartuire sexuala. injuraturile, amenintrile
obscene, expresiile jignitoare au un ,,evantai redus” si sunt cu usurinta invatate pe de
rost. Imaginile care scot in profil cum anume se produc actele de hartuire sexuala sunt,
de cele mai multe ori, incitante la imitarea lor detaliata [32].
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e nu poate fineglijata in niciun fel inca o ambiante generatoare de interes pentru tot ce
inseamna hartuire sexuala — computerul (in special, cu informatiile pe care le poate
extrage din Internet). Atat parintii, cat si educatorii fsi incredinteaza copiii/discipolii
acestor ,,medii” care propaga, de o maniera perfida, o sumedenie de imagini porno,
de ,,sex virtual provocator” sau de ,,sclavii sexuale” care pun in miscare instinctele si
cromozomii ,beneficiarului”, adica acel potential care poate oricand, prin stimulare si
prin imitatie, sa devina ,activ”.

Cu toate ca este supusa criticilor —Tn mod special, pentru ca supraestimeaza
importanta fnvatarii sociale, explicand achizitionarea de comportamente agresive
fara a lua in considerare particularitatile psihoindividuale ale subiectilor si fara
a tine cont de influenta proceselor cognitive [33] -, teoria invdtdrii sociale nu
trebuie marginalizata si cu atat mai mult negata, ei revenindu-i un loc aparte in
explicarea cauzelor care contribuie la aparitia fenomenului de hartuire sexuala la
locul de munca.

3.6. Conchidere

in final, vom aprecia cd o buna cunoastere a cauzelor fenomenului de hartuire se-
xuala la locul de munca conduce, in mod firesc, la intelegerea naturii si continutului
de sine statator ale acestuia. Fiind la curent cu informatiile care pun in lumina formula
de declansare a unui asemenea tip comportament distructiv, ne va fi relativ usor sa
elaboram o viziune coerentd asupra zonelor de impact si sa proiectam cu acuratete
respectivele masuri de prevenire si de control.
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psychology. London: Sage Publications Ltd, 2012, p.99-117. Disponibil: https://
doi.org/10.4135/9781446249222.n31 ; Chelcea, S. Comportamentul agresiv. in:
Psihologie sociala. Studiul interactiunilor umane/ A. Duduciug, L. Ivan, S. Chelcea.
Bucuresti: Editura Comunicare.ro, 2013, p. 152 sau/si Jderu, G. Comportamentul
agresiv. in: S. Chelcea (coord.). Psihosociologie. Teorii, cercetari, aplicatii. Editia a
lI-a, revazuta si adaugita. lasi: Editura Polirom, 2008, p. 219.

Teoria evitarii afectelor negative a fost propusa de Robert A. Baron (1977), pen-
tru a demonstra ca aparitia comportamentelor agresive este determinata de
cresterea in intensitate a unor stimuli traiti din punct de vedere afectiv ca nepla-
cuti. Pentru confirmare si alte detalii, vezi Baron, R. A. Human Aggression. New
York: Plenum Press, 1977 sau/si Jderu, G. Comportamentul agresiv. in: S. Chelcea
(coord.). Psihosociologie. Teorii, cercetari, aplicatii. Editia a ll-a, revazuta si ada-
ugita. lasi: Editura Polirom, 2008, p. 219.

Teoriea influentelor dispozitionale asupra agresivitdtii constituie, potrivit speci-
alistilor si specialistelor din domeniu, o Tmbunatatire a primei variante a teoriei
frustrare — agresivitate , avand ca punct de reper procesul psihologic de con-
ditionare. Tn viziunea lui Leonard Berkowitz, unul din promotorii activi ai aces-
tei teorii, starea de frustrare determind aparitia maniei, ceea ce inseamna ca
aceasta stare emotionald nu conduce in mod la agresivitate. Un factor important
care mediaza aparitia comportamentului agresiv ca efect al starii de manie este
prezenta unor indicii agresive (aggressive clues), cum ar fi, spre exemplu, pre-
zenta unui pistol sau a altor tipuri de arme. Altfel spus, stimulii se pot transfor-
ma aggressive clues ca efect al unui proces de conditionare in care un stimul (o
arma, de exemplu) este asociat cu agresivitatea. Aceasta teorie este sustinuta de
studiile experimentale cu referire la ,,efectul de arma” (weapon effect), realizate
de citre L. Berkowitz si A. LePage (1967). intr-unul din aceste studii experimen-
tale, participantii (= mai multi studenti) trebuiau sa primeasca socuri electrice
din partea altor participanti (si ei, studenti), complici ai experimentatorilor. Apoi,
primilor li s-a oferit sansa sa aplice, la randul lor, socuri electrice celor din tabara
adversa (=complicilor). Au existat, la acel moment, doua conditii experimentale.
n prima, un pistol era plasat lang4 dispozitivul de aplicare a socurilor electrice.
n conditia experimentald de control, lipsea ,indiciul agresiv” (pistolul). S-a con-
statat ca prezenta indiciului agresiv a determinat o crestere a numarului mediu
de socuri electrice de la 4,67 la 6,07. Acest rezultat I-a facut pe L. Berkowitz sa
considere ca armele nu numai ca dau posibilitatea generarii unor manifestari
violente, dar pot si stimula aparitia agresivitatii. Pentru confirmare si alte detalii,
vezi Berkowitz, L., LePage, A.. Weapons as aggression-eliciting stimuli. In: Jourr—
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Personality and Social Psychology, 1967, no. 7, pp. 202-207; Berkowitz, L. Frus-
tration-aggression hypothesis: Examination and reformulation. In: Psychological
Bulletin, 1989, no. 106, p. 59-73 sau/si Jderu, G. Comportamentul agresiv. in: S.
Chelcea (coord.). Psihosociologie. Teorii, cercetari, aplicatii. Editia a ll-a, revazuta
si adaugita. lasi: Editura Polirom, 2008, p. 219 - 220.

25. Teoria trasaturilor de personalitate devine o parte importanta a psihologiei sti-
intifice odata cu aparitia lucrarii lui Cordon Allport intitulate ,Personalitatea: O
interpretare psihologica (1937).

G. Allport considera ca in studiul personalitatii accentul trebuie pus pe cazurile in-
dividuale. Aceasta accentuare a condus la aparitia conceptului de abordare idiografica.
Abordarea idiograficd se deosebeste de abordarea nomoteticd. Or, aceasta din urma
este legata de studiul grupurilor mari de subiecti in vederea stabilirii legilor valabile
pentru toti oamenii. Desi pune accentul pe unicitate, G. Allport este, in acelasi timp,
de acord c3, in ciuda acestui fapt, exista, totusi, similitudini intre oamenii care apartin
aceleiasi culturi, aceleiasi grupe de varsta, aceluiasi sex sau aceleiasi profesii.

n definitiv, pentru G. Allport, o trisiturd de personalitate este o predispozitie de a
actiona n acelasi mod intr-o varietate de situatii. Trasaturile, spunea el, sunt la fel de
reale ca si indltimea, greutatea sau culoarea ochilor, nu doar concepte. in viziunea lui,
caracteristicile de baza ale trasaturilor de personalitate se prezinta in felul urmator:

e trasaturile de personalitate au o existenta reald; ele nu reprezinta doar constructe teo-

retice menite sa explice comportamentul, ci exista in interiorul fiecarui individ;

e trasaturile de personalitate reprezinta cauza comportamentului, dirijandu-i cursul; ele
nu sunt puse in evidentad doar ca raspuns la anumiti stimuli ci, mai mult, ele directio-
neaza cdutarea unui anumit tip de stimuli;

e existenta trasaturilor de personalitate poate fi demonstrata in mod empiric, prin ob-
servarea comportamentului subiectului, comportament analizat in timp; coerenta si
constanta comportamentului pun in evidenta prezenta unor trasaturi anume;.

e trasaturile de personalitate nu sunt separate in mod rigid intre ele: desi reprezinta
caracteristici diferite, ele se pot interpatrunde, unele coreland semnificativ cu altele
(exemplu: agresivitatea coreleaza cu ostilitatea).

Potrivit distinsului psiholog american, trasaturile de personalitate pot fi impartite
n trei categorii:

e trdsdturicardinale, care au un caracter general si influenteaza puternic toate aspectele
vietii individului, dominandu-i viata (exemplu: sovinism, sadism etc.). G. Allport le de-
numeste ca fiind un fel de pasiuni care guverneaza existenta individului. Cateva figuri
istorice care au dovedit ca au o trasatura cardinala puternica sunt Abraham Lincoln, din
cauza onestitdtii sale, marchizul de Sade datorita sadismului sau si Joana d’Arc pentru
eroismul sau. Persoanele cu astfel de trasaturi pot deveni atat de faimoase, incat
numele lor va fi mereu asociate cu aceste calitati. Potrivit lui G. Allport, trasaturile
cardinale sunt rare si tind sa se dezvolte in timp;

e trdsdturi centrale: sunt trasaturi pe care le poseda fiecare individ in numar redus (intre
5si 10);

e acestea includ trasaturi comune, cum ar fi inteligenta, timiditatea sau onestitatea si ar
conditiona majoritatea comportamentelor umane;
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e trdsdturi secundare: sunt mai putin evidente (de regula, spune G. Allport, le cunosc
doar prietenii apropiati). Trasaturile secundare sunt trasaturi care sunt legate de ati-
tudini sau de preferinte, exprimand in felul acesta tipul de dispozitii care sunt mult
mai putin generalizate si mai putin importante. Adesea, ele apar doar in anumite situ-
atii sau in circumstante specifice. De exemplu, o persoana a carei trasdtura cardinala
este asertivitatea poate prezenta semne de supunere atunci cand politia o opreste
pentru un act de depasire a vitezei. Este doar o trasdtura situationala care poate sau
nu sa reapara in intalnirile interpersonale. Conform lui G. Allport, aceste trasaturi se-
cundare sunt dificil de detectat deoarece sunt stimulate de un grad mai restrans de
stimuli echivalenti si deoarece emit un grad mai restrans de raspunsuri echivalente.

G. Allport a dat un exemplu despre modul in care o trasatura ar putea afecta perso-
nalitatea unui individ. El a oferit exemplul unui cetatean american din anii 50, dominat
de teama de comunism. Astfel de oameni erau bine cunoscuti in acea perioada. Ei ve-
deau, de regul3, in orice intelectual, liberal, profesor de colegiu, afro-american, evreu
sau militant pentru pace un ,,simpatizant al comunistilor”, fie ca era adevarat sau nu.
Pentru toti ideea de comunism declansa aceeasi reactie de ura si frica. O asemenea
trasatura putea fi de lunga durata si influenta multe comportamente. Un individ obse-
dat de conspiratia comunista putea fi foarte preocupat de temerile sale. Un individ din
aceasta categorie putea evalua persoanele intalnite pentru prima data prin prisma con-
ceptului sdu despre comunism, putea relua acest concept de multe ori in conversatii si
multe altele. Antipatia fata de comunism si orice avea legatura cu acesta putea deveni
un punct central al structurii personalitatii individului. Acest exemplu arata, de aseme-
nea, ca Allport privea trasaturile ca fiind Tnvatate si specifice culturii, mai degraba decat
mostenite. Puteau fi schimbate trasaturile? Da, spunea el. Orice poate fi invatat poate
fi si dezvatat. G. Allport a scris: ,,Orice teorie care priveste personalitatea ca fiind stabi-
13, fixa sau invariabila este gresita”. Daca persoana marcata de teama de comunism din
anii 50 ar fi acum in viata, ea ar putea sa nu mai aiba nicio temere fata de acest subiect,
dar sa fie preocupata de alte temeri sau conspiratii imaginare.

Pentru confirmare si alte detalii, vezi: Allport, G. W. Personality: A psychological
interpretation. New York: Henry Holt, 1937; Allport, G. W. Becoming: Basic conside-
ration for a psychology of personality. New Heaven, CT: Yale University Press, 1955;
Allport, G. W. Pattern and grouth in personality. New York: Holt, Rinehart and Winston,
1961; Allport, G. W. The person in psychology. Boston: Beacon Press, 1968; Feist, J.,
Feist, G. Theories of Personality, McGraw-Hill, 1998; Allport, G.W. Structura si dezvol-
tarea personalitatii (trad.). Bucuresti: Editura Didactica si Pedagogica, 1991; Golu,
M. Dinamica personalitatii. Bucuresti: Editura Geneze. 1993; OnnnopT, I JInyHOCTb
B ncuxonornun. Mockea: KCM+; CM6.: tOseHTa, 1998 sau/si Onnoprt, . CTaHoBNAEHMEe
JINYHOCTU: n3bpaHHble Tpyabl. MockBa: Cmbicha, 2001.

26. Ce se intampla atunci cand se impun tot felul de distorsiuni in ceea ce prives-
te perceptia personala asupra comportamentului propriu si asupra relatiilor cu
ceilalti? Tn acest caz, spun psihologii, putem vorbi despre aparitia tulburarilor
de personalitate. Netratate, acestea pot afecta serios sanatatea mintala. Conse-
cintele tulburarilor de personalitate pot fi foarte severe, ele putand sa afecteze
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pe termen lung calitatea vietii personale si profesionale a respectivei categorii
de indivizi. De reguld, persoanele intrate in zona tulburarilor de personalitate
nu observa in propriul comportament niciun fel de anormalitate. Modul in care
aceste persoane gandesc si se comporta li se pare natural/firesc, ele ajungand
sa-i atace pe ceilalti pentru distorsiunile aparute si pe care, de foarte multe ori,
chiar ele le-au generat. In literatura de specialitate, tulburirile de personalitate
se Tmpart in mai multe categorii, denumite clustere. Dintre acestea, in mod spe-
cial se evidentiaza:

Tulburari de personalitate din clusterul A

Tulburarea de personalitate paranoidd: sentimente permanente de suspiciune si ne-
incredere; persoanele se simt in permanenta prost tratate, atacate si insultate de cei-
lalti, fara a avea o baza reala pentru asa ceva; ceilalti reprezinta un pericol; credinte
fundamentale: sunt vulnerabil, nu pot avea incredere in ceilalti; stari afective: manie,
anxietate; ganduri negative automate: ceilalti incearca sa ma umileasca.

Tulburarea de personalitate schizoidd: detasare de oameni, indiferenta fata de relatii-
le sociale; inhibitie emotionald; nu admite incdlcarea libertatilor sale; credinte funda-
mentale: nu sunt ca si ceilalti; gdndul de baza: fac totul de unul singur, pastrez distanta;
stari afective: lipsa rezonantei emotionale, jena sociald; ganduri negative automate: nu
ma simt bine cu ceilalti, oamenii trebuie sa ma lase singur/ in pace, nu sunt interesat
de ceilalti.

Tulburarea de personalitate schizotipald: carente grave de relationare; distorsiuni cog-
nitive foarte mari, conduite excentrice; ,,prezenta” permanenta a unor semne mistice
sau/si magice; credinte fundamentale: sunt telepat, am puteri paranormale; atitudini
de baza: daca spun ce gandesc, ceilalti nu vor intelege, oamenii vor crede ca sunt un
monstru si ma vor respinge; gandul de baza: atentie la detalii: pot fi semne importante;
stari afective: anxietate in relatiile sociale, inconsecventd; ganduri negative automate:
eu stiu ce gandesc cei din jurul meu, nu trebuie sa 1i vorbesc de rau, pentru ca mi se va
intdmpla o nenorocire.

Tulburari de personalitate din clusterul B

Tulburarea de personalitate antisociald: lipsa de respect pentru drepturile celorlalti;
rezistenta activa la regulile sociale: triseaza si exploateaza; impulsivitate ridicata; delic-
venta; acte de violentd; credinte fundamentale: am dreptul sa obtin ceea ce imi doresc,
oamenii sunt facuti pentru a fi exploatati; atitudini de baza: daca nu profit eu, profita ei;
daca doresc ceva, obtin; gdndul de baza: daca doresti, ia! te supara? loveste-l/o!; stari
afective: irascibilitate, lipsa deferentei; ganduri negative automate: sunt foarte abil,
ei nu vor sti niciodata, imi bat joc de cea ce gandesc ei, vor vedea ei cine este cel mai
puternic, daca sunt furios, trebuie sa fac ceva.

Tulburarea de personalitate borderline: instabilitate extrema a dispozitiei, a imaginii de
sine si a relatiilor cu ceilalti; rezistenta foarte mica la frustrare; impulsivitate; credinte
fundamentale: nu detin controlul, nimeni nu ma intelege; atitudini de baza: daca nu
fac ce vor ei, ma vor abandona, nimeni nu ar dori sa fie cu mine, daca m-ar cunoaste
cu adevarat, neputinta de a-mi controla emotiile e o catastrofd; gandul de baza: fa-ti
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un rau pentru a simti ceva, esti rau, pedepseste-te; stari afective: anxietate, depresie;
ganduri negative automate: voi fi mereu singur, suferinta mea este intolerabila.
Tulburarea de personalitate histrionicd: reactii emotionale excesive; tendinta de a cap-
ta in permanenta atentia celorlalti; egocentrism; nivel ridicat de a fi influentat; credinte
fundamentale: sunt incapabil sa-mi organizez existenta, stiu sa farmec oamenii pentru
a fi ajutat si iubit; atitudini de baza: daca nu ma remarc, nu sunt placut/a, pentru a
abtine ceea ce Tmi doresc, trebuie sa il/o distrez; gdndul de baza: trebuie sa ma fac
remarcat/a, sa cochetez putin, sa port haine care ies din comun; stari afective: se plic-
tisesc repede, alternanta intre deprimare si veselie; ganduri negative automate: ceilalti
ma considera irezistibil/a, sunt fermecator/oare si amuzant/a, ceilalti nu ma remarca
suficient.

Tulburare de personalitate narcisicd: inflatie puternica a ego-ului/egocentrism; lipsa
completa de empatie; inaltd nevoie de admiratie;solicita tratament de exceptie, cre-
zandu-se exceptionali; credinte fundamentale: sunt exceptional, ceilalti sunt inferiori
si Imi datoreaza respect; atitudini de baza: daca sunt superior, trebuie sa fiu tratat ca
atare,daca nu sunt respectat, ceilalti trebuie pedepsiti; gandul de baza: regulile nu sunt
pentru mine, eilalti trebuie sa mi se supund, sunt important; stari afective: depresie,
manie; ganduri negative automate: ei nu stiu cu cine au de-a face, nevoile mele sunt
mai importante, ceilalti sunt niste nulitati.

Tulburari de personalitate din clusterul C

Tulburarea de personalitate evitantd: inhibare in relatiile sociale, jena sociala; lipsa in-
crederii in sine; evitarea riscurilor; credinte fundamentale: ceilalti imi sunt superiori,nu
am valoare, nu plac nimanui; atitudini de baza: daca ceilalti mi-ar cunoaste adevarata
valoare, nu m-ar placea, daca fac ceva, devin ridicol; gdndul de baza: nu trebuie sa-mi
asum riscuri, nu trebuie sa traiesc emotii intense, deoarece nu le voi face fata; stari
afective: anxietate, tensiune psihica, depresie; ganduri negative automate: voi esua,
sunt slab/a, nu sunt iubit/a.

Tulburarea de personalitate dependentd: nevoie exagerata de protectie, ajutor, incu-
rajare; supusenie, tendinta de a se agata de ceilalti, teama mare de abandon; lipsa de
initiativd; teama de singuratate (respectivele persoane fac orice pentru afectiune si
sustinere); credinte fundamentale: sunt slab/a si incapabil/&, ceilalti sunt mai puternici;
atitudini de baza: daca nu voi fi iubit/a, voi fi nefericit/a, daca nu existd un om puternic
sd ma ajute, voi fi pierdut/a; gandul de baza: nu contrazic pe nimeni, am nevoie de
oameni, fac ce imi cer altii,chiar daca este dificil, nu iau decizii de unul singur; stari
afective: anxietate, depresie; gadnduri negative automate: nu pot face nimic singur/a,
nu pot suporta sa fiu abandonat/4, ceilalti s-au plictisit de mine.

Pentru confirmare si alte detalii, vezi: Kernberg, O. F. A psychoanalytic theory of
personality disorders. In J. F. Clarkin, M. F. Lenzenweger (Eds.). Major Theories of Perso-
nality Disorder (p. 106- 140). New York: Guilford Press, 1996; Magnavita, J. J. Classifica-
tion, prevalence, and etiology of personality disorders: Related issues and controversy.
In J. J. Magnavita (Ed.). Handbook or 43 Personality Disorders. Theory and Practice (p.
3-23). New Jersey: John Wiley & Sons, 2004; Millon, T. Personality Disorders in Modern
Life. Second Edition. New Jersey: John Wiley and Sons, 2004; lonescu, G. Tulburarile
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personalitatii. Bucuresti: Editura Asklepios, 1997; Nirestean, A. (coord.). Tulburarile de
personalitate, interpretari doctrinare si conditii de comorbiditate. Targu Mures: Editura
University Press Targu Mures, 2006; lMHAMKuH, B.A. JInuHocTHasa natonorna. MockBa:
U3a-Bo Tpmaga-X. 1999; 3enrapHuK, b.B. MaToncuxonorma. Mocksa: Akagemusa, 2005
sau/si Cmynesuy, A.B. Pacctpoictsa amuHoct. Mocksa 2007.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

Geertz, C. J. The interpretation of cultures: Selected essays. New York:Basic Bo-
oks, 1973.

Cohen, D., Nisbett, R. E., Bowdle, B. F., Schwarz, N. Insult, aggression, and the
southern culture of honor: An ,experimental ethnography.” In: Journal of
Personality and Social Psychology, 1996, no. 70(5), p. 945-960. https://doi.
org/10.1037/0022-3514.70.5.945

Baron, R.A., Byrne, D. Social Psychology. Understanding Human Interaction. Bos-
ton: Allyn and Bacon, 1991.

Vezi, in acest sens: Bandura, A. Social learning theory. Englewood Cliffs, NJ: Pren-
tice Hall, 1977; Bandura, A. Social foundations of thought and action: A social
cognitive theory. Englewood Cliffs, NJ: Prentice-Hall, 1986; Bandura, A. Self-effi-
cacy: The exercise of control. New York: W. H. Freeman, 1997; Bandura, A. Mo-
ral disengagement in the perpetration of inhumanities. In: Personality & Social
Psychology Review, 1999, no.3, p. 193-209; Bandura, A., Walters R. H. Adoles-
cent aggression: a study of the influence of child-training practices and family
interrelationships. New York: Ronald Press, 1959 sau/si Bandura, A., Walters,
R.H. Social learning and personality development. New York: Holt, Rinehart &
Winston, 1963.

Antip, F. Cultul inculturii. Tn: Adevarul literar si artistic, 2001 (13 februarie), nr.
555, p.15

Venim cu trei exemple care, in viziunea noastra, arata in mod convingator ca
lucrurile se prezinta anume astfel, si nu altfel.

Exemplul nr.1: La inceputul anilor ,80, Leonard Berkowitz (1984), recurgand
la o serie de investigatii experimentale, pune in evidenta fenomenul de ,banalizare
a agresivitatii”, demonstrand ca expunerea la scenele de violenta in timpul vizionarii
filmelor ,provoaca dezinhibarea restrictiilor fatd de tendintele agresive”. Pentru con-
firmare si alte detalii, vezi: Berkowitz, L. Some effects of thoughts on anti- and prosocial
influences of media events: A cognitive-neoassociation analysis. In: Psychological Bulle-
tin,1984,n0. 95(3), pp. 410-427. https://doi.org/10.1037/0033-2909.95.3.410

Exemplul nr.2: Tn aceiasi perioada, Neil M. Malamuth si Edward Donnerstein
supun unei analize experimentale reactiile subiectilor manifestate in urma expunerii
acestora la filme cu un continut neutru din punct de vedere sexual, cu un continut pur
sexual si cu un continut sexual violent. In cele din urma, s-a observat ci expunerea
la materialele cu un continut sexual violent a determinat o crestere a frecventei de
manifestare a comportamentelor agresive, in raport cu expunerea la mesaje neutre
sexual sau cu un continut erotic. Pentru confirmare si alte detalii, vezi: Malamuth, N.,
Donnerstein, E. Pornography and Sexual Aggression. New York: Academic Press, 1984.

Exemplul nr.3: in urma prelucrarii si asamblarii rezultatelor a 230 de studii
corelationale si experimentale in care s-au regasit peste 100.000 de subiecti, Susan
Hearold, o cunoscuta cercetatoare americanad, declara in mod categoric ca vizionarea
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scenelor si imaginilor cu violenta se asociaza cu ceea ce poartda numele de compor-
tament agresiv. Pentru confirmare si alte detalii, vezi: Hearold, S. A synthesis of 1043
effects of television on social behavior. In: G. Comstock (ed.). Public Communication
and Behavior. Vol.1. New York: Academic Press, 1986, pp.65 — 133.

Vezi, in acest sens, Eysenck, M.W. Psychology. An International Perspective.
New York: Psychology Press, 2004, p.275.

Intrebari recapitulative, aplicatii si teme de reflectie

e Cum credeti, ce importanta au cunostintele care scot in profil cauzele feno-
menului de hartuire  sexuala la locul de munca? Elaborati o nota explicativa
constand din cel putin trei rationamente.

e Ceseintelege prin sintagma ,,Cauzele fenomenului de hartuire sexuala la locul
de munca”?

¢ De ce este extrem de important sa accesam cat mai multe surse de specialitate
pentru a sti care sunt cauzele fenomenului de hartuire sexuala la locul de mun-
ca? Elaborati o nota explicativa constand din cel putin trei argumente.

e Argumentati de ce nu poate fi acceptatd ideea potrivit careia actele de hartuire
sexuala la locul de munca apar intamplator, fara a avea vreo cauza.

e Cum poate fi explicat punctul de vedere potrivit caruia subiectul legat de iden-
tificarea cauzelor fenomenului de hartuire sexuala la locul de munca trebuie
abordat in stransa legatura cu teoriile explicative ale comportamentului agre-
Siv?

¢ Elaborati si prezentati o viziune de ansamblu asupra modelelor epistemologice
care pot explica aparitia fenomenului de hartuire sexuala la locul de munca.

e Avand o viziune de ansamblu asupra modelelor epistemologice care pot ex-
plica aparitia fenomenului de hartuire sexuala la locul de munca, identificati
elementele prin care modelele avute in vedere se aseamana si, totodata, se
deosebesc.

e Ce puteti spune despre modelul biologic si rolul lui in identificarea factorilor
care conduc la aparitia fenomenului de hartuire sexuala la locul de munca? Ela-
borati o nota estimativa in care s-ar regasi cel putin trei rationamente.

e Realizati o analiza criticd a modelului biologic, aratand care sunt avantaje si
dezavantajele utilizarii lui pe dimensiunea identificarii cauzelor fenomenului de
hartuire sexuala la locul de munca?

e Pe baza informatiilor de care dispuneti — legate de experienta organizatiei in
care activati sau de experienta altor organizatii -, ati putea aduce exemple care
indica la oportunitatea utilizarii modelului biologic pe dimensiunea identificarii
cauzelor fenomenului de hartuire sexuala la locul de munca?

e Exista situatii Tn care modelul biologic nu poate fi utilizat in scopul identificarii
cauzelor hartuirii sexuale la locul de munca? Argumentati cu exemple preluate
din sursele de specialitate, din spusele altora sau din propria dumneavoastra
experienta.
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Pentru o eventuala cercetare cu tema ,,Cauzele fenomenului de hartuire sexu-
ala la locul de munca”, faceti operationalizarea necesara utilizand datele cu re-
ferire la modelul biologic (datele in cauza putand fi preluate atat din manualul
pe care-l aveti in fata, cat si din alte surse de specialitate).

Cum apreciati rolul modelului etologic Tn identificarea factorilor care conduc
la aparitia fenomenului de hartuire sexuala la locul de munca? Elaborati o nota
estimativa in care s-ar regasi cel putin trei rationamente.

Realizati o analiza critica a modelului etologic, aratand care sunt avantaje si
dezavantajele utilizarii lui pe dimensiunea stabilirii cauzelor fenomenului de
hartuire sexuala la locul de munca?

Pe baza informatiilor de care dispuneti — legate de experienta organizatiei in
care activati sau de experienta altor organizatii -, ati putea aduce exemple care
indica la oportunitatea utilizarii modelului etologic pe dimensiunea identificarii
cauzelor fenomenului de hartuire sexuala la locul de munca?

Exista situatii in care modelul etologic nu poate fi utilizat Tn scopul identificarii
cauzelor hartuirii sexuale la locul de munca? Argumentati cu exemple preluate
din sursele de specialitate, din spusele altora sau din propria dumneavoastra
experienta.

Pentru o eventuala cercetare cu tema,,Cauzele fenomenului de hartuire sexu-
ald la locul de munca”, faceti operationalizarea necesara utilizand datele cu re-
ferire la modelul etologic (datele in cauza putand fi preluate atat din manualul
pe care-l aveti in fata, cat si din alte surse de specialitate).

Cum apreciati rolul modelului psihologic in identificarea factorilor care conduc
la aparitia fenomenului de hartuire sexuald la locul de munca? Elaborati o nota
estimativa in care s-ar regasi cel putin trei rationamente.

Realizati o analiza critica a modelului psihologic, aratand care sunt avantaje
si dezavantajele utilizarii lui pe dimensiunea stabilirii cauzelor fenomenului de
hartuire sexuala la locul de munca?

Pe baza informatiilor de care dispuneti — legate de experienta organizatiei in
care activati sau de experienta altor organizatii -, ati putea aduce exemple care
indica la importanta utilizarii modelului psihologic pe dimensiunea identificarii
cauzelor fenomenului de hartuire sexuald la locul de munca?

Exista situatii in care modelului psihologic trebuie sa-revind un rol prioritar
in identificarea cauzelor hartuirii sexuale la locul de munca? Argumentati cu
exemple preluate din sursele de specialitate, din spusele altora sau din propria
dumneavoastra experienta.

Care dintre teoriile incluse in modelul psihologic va inspira cea mai mare incre-
dere? Argumentati cu exemple preluate din sursele de specialitate, din spusele
altora sau din propria dumneavoastra experienta.

Pentru o eventuala cercetare cu tema ,,Cauzele fenomenului de hartuire se-
xuala la locul de munca”, faceti operationalizarea necesara utilizand datele cu
referire la modelul psihologic si teoriile pe care el le acopera (datele in cauza
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putand fi preluate atat din manualul pe care-l aveti in fata, cat si din alte surse
de specialitate).

Cum apreciati rolul modelului sociocultural in identificarea cauzelor fenome-
nului de hartuire sexuala la locul de munca? Elaborati o nota estimativa in care
s-ar regasi cel putin trei rationamente.

Realizati o analiza critica a modelului sociocultural, aratand care sunt avantaje
si dezavantajele utilizarii lui pe dimensiunea stabilirii cauzelor fenomenului de
hartuire sexuala la locul de munca?

Pe baza informatiilor de care dispuneti — legate de experienta organizatiei in
care activati sau de experienta altor organizatii -, ati putea aduce exemple care
indica la importanta utilizarii modelului sociocultural pe dimensiunea identifi-
carii cauzelor fenomenului de hartuire sexuala la locul de munca?

Exista situatii in care modelului sociocultural trebuie sa-revina un rol prioritar
in identificarea cauzelor hartuirii sexuale la locul de munca? Argumentati cu
exemple preluate din sursele de specialitate, din spusele altora sau din propria
dumneavoastra experienta.

Care dintre teoriile incluse in modelul sociocultural va inspira cea mai mare
incredere? Argumentati cu exemple preluate din sursele de specialitate, din
spusele altora sau din propria dumneavoastra experienta.

Pentru o eventuala cercetare cu tema ,,Cauzele fenomenului de hartuire se-
xuala la locul de munca”, faceti operationalizarea necesara utilizand datele cu
referire la modelul sociocultural si teoriile pe care el le acopera (datele in cauza
putand fi preluate atat din manualul pe care-l aveti in fata, cat si din alte surse
de specialitate).

Analizati critic cuprinsul prezentului capitol — care, vom reaminti, se refera la
cauzele fenomenului de hartuire sexuala la locul de munca - si stabiliti ce alte
informatii ar mai putea fi incluse in el.
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CONSECINTELE HARTUIRII SEXUALE LA LOCUL DE MUNCA

Tn studiile dedicate hartuirii sexuale la locul de muncd — mai vechi sau aparute de
curand - gasim numeroase constatari cu referire la consecintele care intervin n cazul
acestui tip de comportament agresiv. in viziunea autorilor si autoarerlor acestor studii
— ne referim, bundoara, la L. F. Fitzgerald, S. Shullman, N. Bailey, M. Richards, J. Swec-
ker, Y. Gold, M. Ormerod si L. Weitzman [1], L.F. Fitzgerald, S. Swan si K. Fischer [2], M.
Huerta, L. Cortina, J. Pang, C. Torges si V. Magley [3], L. Aninosanu, D. Martis si I. So-
rescu [4], E. Albu si L. Cosa [5], M.Borsi [6] si M.-C. Predut [7], A.Rusu, E. Samoila [8] si
G. Ruscu [9], M.A. Paludi, R.B. Barickman [10] si L. G. Howard [11] -, aceste consecinte
caracterizeaza pe deplin natura complexa a fenomenului din care emerg, fiind multe la
numar si foarte diverse ca forma de exprimare.

4.1. Consecinte de ordin psihologic

Se insistd, mai intai de toate, pe rationamentul potrivit careia hartuirea sexuala
la locul de munca pune in pericol conditia psihologicd a persoanelor care s-au vazut
nevoiti s3 treacd prin ea. Intr-un asemenea context interpretativ, se aduc tot felul de
argumente care arta, de cele mai multe ori, ca aceasta categorie de persoane risca sa
se expuna in foarte mare masura starilor de :

* anxietate (care designeaza un simtamant de neliniste si ingrijorare legat de as-

teptarea unor amenintari sau/si constrangeri viitoare) [12];

e frustrare (care indica la existenta unei pronuntate stari de nemultumire, de su-
ferinta psihica cauzata de sentimentul privarii de un lucru (stima, respect, con-
sideratiune, etc.) la care persoana considera ca are tot dreptul) [13];

e teama (care implicd un simtamant de neliniste si de tulburare provocat de pe-
riculozitatile existente sau/si de un alt rau care ar putea sa se intample intr-un
viitor apropiat; victimele hartuirii sexuale se tem ca vor fi etichetate ca persoa-
ne provocatoare care se afla in propriile ,calatorii de putere” sau care cauta
atentie (similar cu cazurile de viol, acestea nu-si doresc in mod categoric sa fie
acuzate acuzate, spunandu-li-se ca aspectul, viata privata si caracterul lor sunt
susceptibile de a cadea n zona de interes a persoanelor cu imaginatie sexuala
avansata)) [14];

e jritare (care indica la existenta unei emotii ostile care, fiind expresia inaccep-
tari categorice a situatiei/situatiilor generatoare de disconfort , este indrep-
tatd impotriva acestei/acestor situatii in scopul neadmiterii repetarii lor) [15];

e furie (care implica un simtdamant de manie extrema, o dispozitie susceptibild sa
conduca la pierdea stapanirii de sine) [16];
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e rusine (care constituie expresia unei trairi launtrice complexe alcatuite dintr-un
amestec de emotii simple precum frica, pudoarea, regret sau tristete si, totoda-
ta, dintr-un conglomerat de sentimente precum neputinta, furia Tnabusita sau
goliciunea sufleteasca) [17];

e autoblamare (care implica reactii de autoinvinuire, de condamnare si chiar in-
fierare a propriului comportament, a unor reactii susceptibile sa se transforme
intr-o sursa de stres)[18];

e stima de sine scazuta (care desemneaza o imagine defectuoasa asupra propri-
ei persoane, o imagine prin care te urasti sau te dispretuiesti, te simti fara va-
loare sau crezi ca nu esti suficient de bun, crezi ca esti lipsit de capacitate de a
lua decizii sau de a te afirma sau inclini sa consideri ca nimeni nu te place ) [19];

¢ neincredere in capacitatile proprii (care demonstreaza ca persoana nu mai are
un sentiment de siguranta fata de capacitatile ei de a gandi si actiona, de a face
fata provocarilor existente, de a discerne si lua decizii in baza propriilor abilitati
si insusiri psihomentale) [20];

e jena (care implica un puternic sentiment de sfiald, de timiditate, de lipsa de
indrazneald, de rusine; persoanei hartuite 1i este incomod sa dea ochii cu har-
tuitorul, sa-i raspunda, nu stie cum sa se poarte ca sa nu-l deranjeze sau ca sa
nu-si agraveze situatia) [21];

e confuzie (care arata ca persoana a pierdut capacitatea de a se plasa corect in
mediul inconjur[tor in functie de timp, locatie sau/si identitate personald) [22];

e depresie (care demonstreaza cad dispozitia persoanei este una scazuta, fiind
insotita de pierderea interesului pentru activitati, de o energie redusa si de o
pronuntata suferinta emotionald) [23];

e panica (care reprezentd o spaima subita si deosebit de intensa, o spaima prin
care persoana n cauza este determinata sa creada ca pierde a controlul asupra
evenimentelor, cd va avea un viitor tragic sau ca va ,innebuni”) [24];

e stres (care reprezinta o stare de tensiune, de incordare si de disconfort, deter-
minata de una sau mai multe situatii pe care persoana in cauza le considera ca
fiind cu semnificatie negativa, afectogene, periculoase) [25];

e izolare (care pune in lumina indepartarea persoanei avute in vedere de colegii
si apropiatii sdi, de activitatile din cadrul organizatiei careia ii apartine, de viata
sociald) [26].

n context, numerosi specialisti si specialiste din domeniu tin s& mentioneze ci de-
gradarile care se fac simtite pe dimensiunea conditiei psihologice a victimelor actelor
de hartuire sexuala la locul de munca conduc, de multe ori, la aparitia starilor de frigi-
ditate (= reducerea dorintei sexuale, a placerii si a interesului fata de actul sexual initiat
de partener) sau/si anorgasmie (= tulburare a functiei sexuale constand in incapaci-
tatea de a obtine orgasm), acest fapt exercitdnd un impact negativ asupra relatiilor
cu sotii/sotiile sau cu persoanele de sex opus cu care intentioneaza sa construiasca
un locas familial. In asemenea cazuri, intervin schimbari nedorite in viata lor sexual,
ajungandu-se la divort sau la ruperea relatiilor cu cel/cea care, de putind vreme, era
considerat/a alesul/aleasa inimii.
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n acelasi context, se mai vorbeste, adeseori, despre intentia persoanelor avute in
vedere de-a recurge la suicid. Se aduc, dupa cum e si firesc sa fie, mai multe dovezi. Cu
titlul de exemplu, ne vom referi la una din ele. Ea o vizeaza pe o lucratoare din cadrul
unei cunoscute companii americane, avand urmatorul continut:

n anul 1995, Judith Coflin, una dintre numeroasele angajate ale US Postal Servi-
ces, s-a sinucis din cauza numeroaselor comportamente de hartuire sexuala la care
a fost supusa la locul de munca de catre sefii si colegii ei. Acestia nu ratau ocazia sa
spuna despre ea ca este ,,urata ca noaptea”. Intoleranti si agresivi, ei au raspandit
peste tot o caricatura care o prezenta, in cele mai negre culori” si au expus, totodata,
un poem denigrator scris special pentru ea. Mai mult, acestia incercau constant sa
ii saboteze munca si sa fi distrugd cariera. Diabetica si insulino-dependenta, Judith
Coflin s-a sinucis, administrandu-si o supradoza de insulina. Tn biletelul de adio pe
care |-a |asat, ea a explicat ca decizia de-asi pune capat zilelor a fost luata in rezulta-
tul numeroaselor acte de hartuire sexuala cu care a fost tratata necontenit in cadrul
US Postal Services, blamand aceasta institutie pentru cosmarul prin care fusese ne-
voita sa treaca. Familia ei a primit 5.5 milioane USD ca despagubiri, dupa ce a castigat
n instanta de judecata procesul intentat contra US Postal Services.

4.2. Consecinte de ordin fiziologic

Concomitent, spun specialistii, fenomenul de hartuire sexuala la locul de munca
afecteaza considerabil si conditia fiziologicd a tuturor celor care, intr-un fel sau altul,
s-au vazut siliti sa se confrunte cu el. De aceasta data, argumentele cu care se operea-
za orbiteaza, de reguld, in jurul a ceea ce poarta numele de:

e cefalee (starea in cauzd implicand o durere de cap difuza sau localizata, conti-
nua sau intermitenta) [27];

® migrena (starea in cauza designand o durere de cap moderata sau severa re-
simtita ca o suferinta fizica pulsatila pe o parte a capului) [28];

e oboseala (starea in cauza indicand la o scadere semnificativa a potentialului
functional al organismului) [29];

e ameteala (stareain cauza implicand un tip special de senzatii care pot varia
de la un lesin trecator pana la o tulburare severa de echilibru sau o impresie
falsa ca totul din jur a inceput sa se Tnvarte (vertij) ) [30];

¢ boala ulceroasa (starea in cauza insemnand ca balanta normala dintre acid-pe-
psina si factorii de aparare ai mucoasei gastroduodenale este puternic afectata,
fapt care predispune la aparitia leziunilor ulceroase in stomac ori duoden, a
unor leziuni susceptibile sa provoace dureri epigastrice, descrise frecvent ca
arsuri sau roaderi, sau sa conduca la aparitia senzatiei de greata, a eructatiilor
si a manifestdrilor de anorexie) [31];

e palpitatii (starea in cauza implicand miscari puternice si anormale, rapide si
neregulate ale inimii, miscari susceptibile sa provoace senzatia de lesin sau
sa dezvolte insuficienta cardiaca, sa degaje dureri in piept sau sa genereze un
infarct miocardic ) [32];
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¢ hipertensiune arteriala (starea in cauza implicand valori crescute ale presiunii
arteriale a sangelui, acest fapt redand un factor de risc major pentru cazurile
de atac de cord (infarct miocardic), insuficienta cardiacd, anevrisme ale artere-
lor, boal arteriald periferica sau/si cazurile legate de bolilor renale cronice )
[33];

e disfunctii sexuale (starea in cauza raportandu-se la orice problema care afec-
teaza oricare dintre fazele raspunsului sexual si care inhiba unul sau ambii par-
teneri sa obtina satisfactie sexuald (barbatii manifestand, intr-un asemenea
caz, incapacitate erectil, tulburari de ejaculare, priapism (=erectie a penisului
prelungitd in mod anormal, adesea dureroasa si neurmata de ejaculare) sau/
si erectii dureroase, iar femeile demonstrand ca au pierdut interesului pentru
sex, ca se confrunta cu dificultati in atingerea orgasmului, ca sunt dominate de
ganduri negative Tn timpul sexului sau/si ca au uscaciuni vaginale susceptibile
sa cauzeze dureri in timpul actului sexual)) [34];

e dereglari hormonale (starea in cauza implicand fluctuatii semnificative ale ni-
velului de hormoni care fac sa sufere atat femeile (menstruatii abundente sau
neregulate, pilozitate excesiva pe fatd, barbie sau alte parti ale corpului (tipice
de obicei barbatilor), acnee pe fata, piept sau partea superioara a spatelui, sub-
tierea parului sau caderea parului, uscaciunea vaginala, atrofie vaginala, tran-
spiratii nocturne etc.), cat si barbatii (disfunctie erectila, scaderea libidoului,
pierderea masei musculare, infertilitate, osteoporoza/ pierderea masei osoase,
dificultati de concentrare, bufeuri etc. ) [35].

4.3. Consecinte cu impact asupra performantei si carierei profesionale

Cum conditia psihologica si cea fiziologica a angajatilor cu statut de persoana har-
tuita denota precaritate, este de la sine inteles cd nici munca lor, si nici cariera lor nu
vor avea sorti de izbanda. Potrivit specialistilor si specialistelor la care am facut deja
referintd, impactul nefast pe care actele de hartuire sexuala realizate la locul de munca
il exercitd asupra performantei profesionale si, respectiv, asupra sansei de a avansa in
ierarhia profesionala poate fi abordat din cel putin cinci perspective.

Prima perspectiva se refera la demotivare, adica la lipsa mobilurilor (constiente sau
nu) apte sa-i determine pe respectivii angajati si angajate sa efectueze cu maximum de
responsabilitate actiunile de serviciu sau sa tinda spre anumite scopuri/idealuri profe-
sionale. De regula, aceasta stare se caracterizeaza prin prezenta unei implicari nesem-
nificative in realizarea sarcinilor de serviciu, prelungirea pauzelor, intarziatul la serviciu,
plecarea prea devreme acasd/de la serviciu, dezinteresul fata de noile proiecte, refuzul
de a manifesta initiativa, tendinta de a face doar strictul necesar ori de a depasi ter-
menele-limita, dezinteresul pentru integrarea in colectiv sau/si in tendinta de a nu
participa la obiectivele generale ale institutiei [36].

Cea de-a doua perspectiva vizeaza absenteismul, adica lipsa frecventa si nemoti-
vata din spatiul implicarilor cu caracter profesional sau de la anumite activitati legate
de acest spatiu. O asemenea stare de lucruri afecteazd, in mod evident, atat angajatii
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si angajatele care nu se prezinta |a serviciu, cat si angajatorii/angajatoarele. in afara de
pierderi semnificative pe dimensiunea salarizarii, angajatii si angajatele avuti in vedere
risca sa-si piarda valoarea ca membri/membre sarguinciosi/-oase si responsabili/-e ai/
ale organizatiei. In plus, dacd acestea/acestia continua cu absentele lor neprograma-
te, cel mai probabil vor ajunge sa-si piarda slujba. Pe de altd parte, angatele/angajatii
absenti exercitd un impact negativ asupra productivitatii, veniturilor si costurilor unei
organizatii. Absenteismul contribuie la rotatia angatelor/angajatilor, la cresterea cos-
turilor fortei de munca (deoarece trebuie angajate alte persoane) si la alte costuri de
gestionare si angajare. In fond, fenomenul la care ne referim desemneazd un tip de
conduita evazionista stabila care scoate in profil o atitudine bine structurata a lipsei de
incredere in locul de munca si in oamenii care se regasesc in acest loc. Toti acei/acele
care, fiind hartuiti in plan sexual, au decis sa recurga la absenteism nu fac altceva decat
sa ne spuna ca, de fapt, nu mai apreciaza institutia in care (mai) lucreaza ca pe un factor
susceptibil sa ofere sprijin si beneficii. Gestul lor reflectd, in ultima instanta, o forma
de agresiune pasiva Tmpotriva unui mediu socioprofesional pe care nu mai pun nici un
pret [37].

A treia perspectiva se raporteaza la detasare, adica la desprinderea emotionala
de locul de munca sau/si de oamenii care se afla in acest loc. Starea pe care o avem in
vedere se refera la incapacitatea persoanelor care au fost supuse actelor de hartuire
sexuald de a avea de de sentimente pentru ele Tnsdsi si pentru persoanele cu care
contacteaza la serviciu. Potentialele simptome ale unei asemenea tulburari compor-
tamentale pot include: dificultatea de a se deschide in fata cuiva si de a stabili relatii
personale normale, probleme pe dimensiunea relatiilor intime, abilitati de ascultare si
empatizare slabe, evitarea contactului fizic, stima de sine scazuta, abuz de substante
nocive [38].

A patra perspectiva tinteste in erorile profesionale, adica in abaterile sau/si nere-
alizdrile care intervin pe dimensiunea punerii in practica a obiectivelor trasate. in mod
evident, sunt luate in calcul, pe acest segment, erorile profesionale de normd, si nu
cele de fapt. Or, precum se stie, in cazul erorilor profesionale de fapt nimeni nu poate fi
acuzat si nici condamnat. Explicatia se rezuma la faptul ca acest tip de erori reprezinta
consecinta unor imperfectiuni care se regasesc in zona formulelor stiintifice de inter-
pretare/organizare a locurilor de munca, si nu in zonele ce caracterizeaza gradul de
pregatire profesionald sau/si profilul psihomoral ale respectivelor categorii de angajati.
Pe un asemenea fundal, specialistii deduc ca in contextul abordarilor legate de conse-
cintele hartuirii sexuale la locul de munca conteaza nu atat erorile profesionale de fapt
(care isi fac aparitia chiar daca se respecta regulile de comportament profesional), cat
erorile profesionale de norma. Spre deosebire de erorile profesionale de fapt, cele de
norma sunt cu adevarat imputabile si pe deplin asimilabile notiunii de greseala. Erorile
profesionale de norma se produc atunci cand nu sunt respectate regulile acceptate
la locul de munca/in cadrul organizatiei. De regula, acest tip de erori sunt generate
fie prin comisiune (actiuni care nu sunt necesare, dar care, oricum, sunt intreprinse,
sub semnul angoaselor, frustrarilor si iritarilor, de catre angajatii trecuti prin retelele
fenomenului de hartuire sexuale), fie prin omisiune (atunci cdnd sunt necesare actiuni
din partea respectivilor angajati, dar ele, din cauza acelorasi angoase, frustrari si iritari,
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nu sunt intreprinse). Esentialmente, Tn cazul erorilor profesionale de norma asistam
la nerespectarea sau/si la neaplicarea regulilor privind comportamentul profesional
al unei anumite categorii de angajati/angajate (= trecuti/-te prin retelele fenomenului
de hartuire sexuala ), in contextul in care o altd categorie de angajati/angajate (= care
nu au trecut prin retelele fenomenului de hartuire sexuald), in aceleasi conditii, le-ar fi
respectat si aplicat [39].

Ultima, ce-a dea cincea perspectiva se refera la abandon, adica la o conduita de
evaziune definitiva care consta in incetarea frecventarii locului de munca, parasirea sis-
temului organizational, indiferent de nivelul la care s-a ajuns (inaintea obtinerii unor
calificari sau pozitii profesionale sau dupa ce aceste calificari sau pozitii profesionale
au fost deja obtinute). Renuntarea la locul de munca, vom reaminti, denota o incetare
brusca, neprevazuta, definitiva si fara justificare a activitatii profesionale de catre an-
gajat. Intr-un asemenea caz, angajatorul/angajatoarea ar putea s aplice procedura de
concediere disciplinara, reziliind contractul cu angajatul/angajata fara a respecta perioa-
da de preaviz. Concedierea disciplinara nu este, insa, singurul efect grav daca angajatul
pariseste locul de muncd. Tn unele cazuri, angajatorii/angajatoarele aleg sa intreprinda
actiuni n justitie pentru a obtine desp&gubiri. in cazul in care angajatorul/angajatoarea
a suferit o pierdere din cauza abandonului de munca al angajatului/a angajatei, acesta/
aceasta poate depune o cerere de despagubire in temeiul prevederilor privind raspun-
derea financiara a angajatilor/angajatelor pentru proprietatea incredintata [40].

4.4. Consecinte cu impact asupra mediului organizational

Atunci cadnd, intr-un mediu organizational concret, angajatii/angajatele sunt su-
pusi/-se actelor de hartuire sexuala si cand, drept consecinta, acestia/acestea demon-
streazd ca sub aspect psihologic, fiziologic sau/si profesional puterile lor au scazut
simtitor sau chiar au devenit zerovalente, este firesc sa se intample ca si intreg mediul
organizational sa intre in deriva, suportand impunatoare pierderi atat pe dimensiunea
imaginii, cat si pe cea care vizeaza potentialitatea economico-financiara.

Dupa cum afirma specialistele si specialistii — pe care i-am prezentat in randurile
de mai sus si la care ne referim in continuare -, pierderile pe dimensiunea imaginii
ar insemna ca mediul organizational avut in vedere a incetat, de fapt, sa fie atractiy,
capatand insemnele unei configuratii ambientale despre care se poate spune ca este:

(I) degradantd (in virtutea faptului ca se admite dispretuirea si dezonorarea per-
soanele care se regasesc in cadrul ei, acestia fiind pusi intr-o situatie de inferio-
ritate nemeritata);

(ll) intimidantd (in virtutea faptului ca se admite infricosarea si zapacirea persoa-
nelor care se regasesc in cadrul ei, acestia fiind determinati sa-si piarda siguran-
ta de sine);

(1) ostild (in virtutea faptului ca sunt promovate atitudini dusmanoase, pline de
ura fatd de persoanele care se regasesc in cadrul ei);

(IV) umilitoare (in virtutea faptului ca se comit acte de jignire, Tnjosire si ofensa la
adresa persoanelor care se regdsesc in cadrul ei ) sau/ si
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(V) ofensatoare (in virtutea faptului ca se admite insultarea sau/ vexarea persoa-

nelor care se regasesc in cadrul ei).

Imaginea unei organizatii este influentatd, bineinteles, de modul in care ea tra-
teaza sau intentioneaza sa trateze problema hartuirii sexuale. Acea organizatie care
opereaza cu proceduriinterne clare in organizarea si desfasurare activitatilor de munca
si care nu tolereaza manifestarile de hartuire sexuald, este, potrivit acelorasi specia-
listi, un model de buna practica pentru alte organizatii, detinand, in mod evident, un
plus de imagine. Si invers: acea organizatie care tolereaza hartuirea, transformand-o in
,hormalitate” internd, aduce prejudicii propriei imagini, fiind pasibild de a fi actionata
n justitie si prezentatad ca exemplu negativ in mass-media.

n ceea ce priveste pierderile care se impun pe dimensiunea economico-financiara,
vom mentiona ca acestea vizeaza, preponderent, subtierea considerabild a cotelor de
profit. Drept dovada in acest sens ne pot servi urmatoarele cateva exemple preluate
din literatura de specialitate [41]:

* Profit — 6.700.000 USD/an = ?

Un studiu care a fost realizat cu ceva timp in urma ( este vorba despre anul 1988)
de Working Woman a evidentiat faptul ca hartuirea sexuala la locul de munca a cos-
tat-o pe Fortune 500, o companie tipica din SUA, cu un numar de circa 23.750 de an-
gajati, aproximativ 6.700.000 USD pe an. Aceste costuri au provenit din absenteism,
productivitate scazuta si fluctuatie de personal si a cumulat un total anual de 282,53
USD pe angajat. Estimarea facuta nu a luat in consideratie si costurile mai dificil de
masurat, precum cele provenite din procese in justitie si diminuarea capitalului de
imagine publicd. n cadrul studiului, directori de resurse umane si persoane respon-
sabile cu egalitatea de sanse au raspuns unui chestionar cu 49 de intrebari-cheie.
Raspunsurile lor au fost considerate ca fiind reprezentative pentru 3.300.000 de an-
gajati, din 160 de corporatii.

e Cazul Mitsubisshi: pierderi in valoare de 34 milioane USD
n data de 10 iunie 1998, Mitsubishi accepta si onoreze o intelegere foarte costi-
sitoare intr-un proces de hartuire sexuala la locul de munca, care sifonase serios ima-
ginea companiei. Valoarea compensatiilor pentru cele 350 de femei care depusesera
plangeri, acuzand hartuire sexuala la Mitsubishi Motors Manufacturing of America
— MMMA - filiala din Statele Unite a companiei, ajungea la 34 milioane USD.

e Astra AB: pierderi de aproape 10 milioane USD

Tn primé&vara lui 1998, compania farmaceutici — este vorba despre Astra AB - a
acceptat sa plateasca 9,85 milioane de dolari pentru a solutiona pretentiile conform
carora presedintele sau si alti directori au facut presiuni cu tenta sexualad asupra mai
multor angajate din cadrul companiei si au inlocuit, cu scopul de-asi satisface apetitul
sexual, lucratoarele in varsta cu fete tinere, frumoase si singure. Cel putin 79 de fe-
mei si un barbat care a spus ca au fost pedepsit pentru ca nu au tolerat un asemenea
tip de relatii au avut de impartit suma - cel mai mare acord pentru hartuire sexuala
obtinut vreodata de CSEM (Comisia pentru Sanse Egale in Munca).
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Astra AB, o companie suedeza, a recunoscut ca a contribuit la instituirea unui
mediu de lucru ostil, a unui mediu in care au existat solicitari de favoruri sexuale in
schimbul unui tratament favorabil pentru un impunator grup de femei antrenate in
activitatile filialei sale din Westboro, SUA. ,Ne este rusine de comportamentul in-
acceptabil care a avut loc”, a declarat lvan Rowley, noul presedinte al Astra SUA. ,Fi-
ecarei persoane care a fost ranita si care a suferit din cauza acelui comportament, fi
ofer scuzele noastre”, a mai spus el. EEOC a acuzat ca fostul presedinte al Astra SUA,
Lars Bildman si alti oficiali ai acestei companii, au inlocuit mamele si angajatele mai
in varsta cu femei frumoase, tinere si singure, care au fost presate sa faca sex. Fostii
angajati au spus ca Bildman a cerut ca opt ore de munca sa fie urmate de opt ore de
baut si petreceri. Unii au sustinut ca au fost mangaiati in timp ce dansau cu Bildman si
au mai spus ca li s-a sugerat sa faca sex. Femeile care au dat-o in judecata pe Astra au
afirmat ca sexul dupa orele de program era ceva obisnuit. Bildman a fost concediat in
1996. Pe langa concedierea lui Bildman si a celor cu care acesta a recurs la acte ilegale
si profund ilegale, Astra si-a restructurat departamentul de personal si a fost de acord
cu ideea elaborarii unor politici de prevenire a fenomenului de hartuire sexuala.

e Laurel: pierderi de un milion de USD

Unui numar de douazeci si doua de femei le-a revenit, in iunie 2000, un milion de
dolari dupa ce au adus acuzatii de hartuire sexuala impotriva fabricii de prelucrare a
alimentelor Laurel, detinuta anterior de WR Grace & Co., cu sediul in Columbia. a de-
clarat ieri Comisia pentru egalitatea de sanse din SUA. , Acesta este cel mai flagrant caz
de hartuire sexuala pe care l-am incercat vreodata”, a spus Regina Andrew, un avocat
senior al EEOC. Actele de hartuire sexual3, care au inclus un viol, bajbaituri si solicitari
din partea mai multor manageri si alti lucratori, au avut loc pe parcursul mai multor
ani, incepand cu aproximativ 1992. WR Grace & Co. a vandut fabrica catre Townsend
Inc., din Delaware, in martie 1996. Fabrica Laurel sa inchis in primavara lui 2000, cand
Townsend Inc., o companie de pasari de curte, a decis sa iasa din afacerea de prelu-
crare a alimentelor. Drept consecintd, WR Grace & Co. a avut de platit despagubiri in
suma de 850.000 de dolari americani, in timp ce Townsend a avut de platit 150.000
de dolari americani. Cazul a fost deosebit de ingrijorator, a spus EEOC, deoarece fe-
meile- victime, toate de origine hispanica, erau deosebit de vulnerabile: incapabile sa
vorbeasca engleza, castigand salarii mici si nefiind familiarizate cu drepturile lor.

e Pierderi: in 1988 - 282,53 USD/angajat/angajat3
Tn 2003 - 919 USD/ angajat/angajata

Ceva mai tarziu, in 2003, un nou studiu realizat de Level Playing Field Institute,
re-valideaza datele obtinute Tn 1988. Noul studiu masoara costurile pe care trata-
mentul injust 1l are pentru companiile de tipul Fortune 500. Concluziile sustin rezul-
tatele studiului anterior si, mai mult, evidentiaza faptul c3, in timp, costurile direct
legate de hartuirea sexuald la locul de munca au crescut. Tn noile conditii istorice,
aceste costuri se traduc in pierderi de 50.107.132 USD pe an, ceea ce inseamna 919
USD pentru un angajat. 74% din totalul angajatilor au declarat ca au experimentat
“comportamente nepotrivite” la locul de munca, inclusiv comportamente de hartu-
ire sexuala. Si de aceastd data, costurile/pierderile companiei au provenit din sca-
derea performantei si calitatii muncii persoanelor afectate, din cresterea ratei de
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absenteism a persoanelor afectate, din fluctuatia de personal si, respectiv, din nece-
sitatea de a organiza noi procese de recrutare.

e Cazul Peggy Moore: anul 2005

n acest an, o instantd de judecata a acordat peste 1 milion de dolari unei femei
care a spus ca sefa ei a apucat-o, a impins-o, a sarutat-o pe gura si apoi, vazand ca nu
i se raspunde la avansuri, i-a redus de o maniera abuziva programul de lucru. Peggy
Moore, o fosta functionara la magazinul Belk din Crystal River, Florida, a intentat un
proces impotriva companiei din care facea parte acest magazin, plangandu-se ca in
decurs de trei ani a fost hartuitd de catre Michele Dougherty, supervizorul ei in de-
partamentul de cosmetice. Moore a depus plangerea in ianuarie 1997, sustinand ca
Dougherty a apucat-o de mai multe ori de picioare, a impins-o cu obiecte intr-un mod
sugestiv din punct de vedere sexual si s-a dezbrdcat in fata ei intr-o camera din spate,
intreband-o daca ii place corpul ei. Moore a spus ca si-a parasit slujba, pentru ca nu
mai putea suporta hartuirea.

e SUA:anul 2019
Cifrele ,,atarna greu”: pe parcursul anului 2019, in Statele Unite ale Americii
s-au cheltuit circa 68 de milioane de dolari pentru rezolvarea amiabild a reclamatiilor
legate de hartuirea sexuala la locul de munca.

Este evident, asadar, ca o politica statornica de administrare a cazurilor de hartu-
ire sexuald, aplicata cu regularitate in practica si monitorizata cu strictete, pune com-
pania ,,la adapost”, securizdnd investitia Tn fiecare angajat. Desigur, spun specialistii
[42], intotdeauna probabilitatea ca resursele umane sa migreze catre alte companii,
mai atractive la momentul respectiv, existd. Insa aceastd probabilitate, potrivit lor, este
mult mai prezenta atunci cand o persoana resimte, la locul de munca, presiune, teama3,
ostilitate. Or, 0 mare parte din timpul zilnic pe care aceasta persoana ar trebui sa il de-
dice activitatilor legate de Indeplinirea sarcinilor de munca ,,se va transfera subtil catre
activitati si strategii de evitare a situatiei stresante si creatoare de disconfort”. In conse-
cinta, ,,0 companie care nu este sensibild la confortul fizic si psihic al angajatilor/-telor
sale, are sanse mari sa se regaseasca 1n situatia de a face un ,bilant”, in care principa-
lele cifre cu valori negative reprezinta costuri de recrutare, costuri de angajare, costuri
de formare profesionald, costuri provenite din absente repetate si concedii medicale,
costuri provenite din sarcini realizate neperformant si cu intarziere” [43].

4.5. Conchidere

Concluzionand, vom remarca ca hartuirea sexuala la locul de munca lasa urme de
nesters in constitutia psihologica si cea fiziologica a respectivelor categorii de angajati/
angajate, urme care pot varia, pe o scara larga de stari, de la anxietate la stres si de la
cefalee la dereglari hormonale si care pot afecta, in consecinta, atat viata privata, cat si
viata profesionald ale acestora, atat imaginea, cat si potentialitatea economico-financi-
ara ale mediului organizational in care ei activeaza.
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exemplu: Boncu, St., Nastas, D. Emotiile complexe. lasi: Editura Polirom 2015;
Modigliani, A. (1971). Embarrassment, facework, and eye contact: Testing a
theory of embarrassment. Journal of Personality and Social Psychology, 17(1),
15-24; Edelmann, R. J., Hampson, S. E. The recognition of embarrassment. In:
Personality and Social Psychology Bulletin, 1981, no.7(1), p.109-116; Edelman,
R. Social embarrassment: An analysis of the process . In: Journal of Social and
Persona Relationships, 1985, no. 2, p.195-213 sau/si UnbuH, E. M. Ncuxonoruns
OBOLLEHNA U MENK/IMYHOCTHbIX OTHOLEHWUIN: yyebHoe nocobue AA BbICLUIMX
y4ebHbix 3aBeaeHuin. CaHkT-MeTepbypr: MNutep, 2015.

Pentru mai multe informatii cu referire la ceea ce i se intampla fiintei umane
atunci cand ea pierde capacitatea de a se plasa corect in mediul Tnconjurator in
functie de timp, locatie sau/si identitate personal3, vezi, spre exemplu: Sillamy, N.
Confuzie mental. in: N. Sillamy. Dictionar de psihologie. Traducere, avanprefat
si completari privind psihologia romaneasca de L. Gavriliu. Bucuresti: Editura
Univers Enciclopedic, 1996, p.77-78; Postel, J. Confuzie mentald. Tn: H. Bloch,
R. Chemama, E. Depret, A. Gallo, P. Leconte et al. (coord.). Marele dictionar al
psihologiei. Traducere din limba franceza de A. Ardeleanu, S. Dorneanu, N. Balta,
A. Bors et al. Bucuresti: Editura Trei, 2006, p. 243-244; Camp, J. L. Confusion: A
Study in the Theory of Knowledge Broché. Cambridge: Harvard University Press,
2004 sau/si KpusucHble cobbiTva M Ncuxonormyeckne npobaembl YenoBeKa.
MNog pea. MeprameHwyka J1.A. MH.: HNO, 1997.

Pentru mai multe informatii cu referire la esenta si efectele starii de depresie,
vezi, spre exemplu: Beck, A.T. Depression. Causes and treatment. Philadelphia:
University of Pennsylvania Press, 1967; Lehmann, H.E. Depression: the evolution
of modern paradigms and concepts. In: Clinical Neuropharmacology, 1986, no.
9 (4), p. 77-79; Hammen, C. Stress and depression. In: Annual Review of Clinical
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24.

25.

26.

Psychology, 2005, no.1, p.293- 319; lamandescu, I.B. Psihologia sanatatii,
Bucuresti: Editura Infomedica, 2005; Postel, J. Depresie. in: H. Bloch, R. Chemama,
E. Depret, A. Gallo, P. Leconte et al. (coord.). Marele dictionar al psihologiei.
Traducere din limba franceza de A. Ardeleanu, S. Dorneanu, N. Baltd, A. Bors et
al. Bucuresti: Editura Trei, 2006, p. 326-328; Gilbert, P. Depresia. Psihoterapie
si consiliere. lasi: Editura Polirom, 2011; lapansH, H.I. lenpeccua 1 ANYHOCTD:
0630p 3apybexHbIx uccnegosaHuit. Yactb I. in: CoumanbHas M KAMHMYecKas
ncuxmnatpus, 2009, Nel, c. 79-89 sau/si Amutpuesa, T.5., BonoxuH, A.N.
CoumanbHbIN cTpecc 1 ncnxuyeckoe 3goposbe. Mocksa, 2001.

Pentru mai multe informatii cu referire la ceea ce i se intampla fiintei umane
atunci cand intrd in panic3, vezi, spre exemplu: Sillamy, N. Panicd. Tn: N. Sillamy.
Dictionar de psihologie. Traducere, avanprefata si completari privind psihologia
romaneasca de L. Gavriliu. Bucuresti: Editura Univers Enciclopedic, 1996, p. 221;
Cretu, T. Panic4. in: U. Schiopu (coord.). Dictionar enciclopedic de psihologie.
Bucuresti: Editura Babel, 1997, p. 503-505; Didier, B. Panici. Tn: H. Bloch, R.
Chemama, E. Depret, A. Gallo, P. Leconte et al. (coord.). Marele dictionar al
psihologiei. Traducere din limba franceza de A. Ardeleanu, S. Dorneanu, N.
Balta, A. Bors et al. Bucuresti: Editura Trei, 2006, p. 858; Weissman, M.M. Panic
disorder: Impact on quality of life. In: Journal of Clinical Psychiatry, 1991, vol.
52, no. 2, p. 6-8; Abbar, M. Panic disorder and panic attack. In: Encephale, 1996,
vol.25, no.5, pp. 13-18; Katerndahi, D. A. Panic attacks and panic disorders. In:
Journal of Family Practice, 1996, vol. 43, no.3, p. 275-282 sau/si Beiin, A.M.,
[Oiokoea, M., BopobbéBa O.B. u ap. MNaHuuyeckme ataku. CaHkT-MNeTepbypr:
MHCTUTYT MeaNLMHCKOro MapKeTuHra, 1997.

Pentru mai multe informatii cu referire la ceea ce i se intampla fiintei umane
atunci cand trece prin starea de stres, vezi, spre exemplu: Folrman, S., Lazarus,
R. Stress processes and depressive symptomatology. In: Journal of Abnormal
Psychology, 1986, p. 107-113; lamandescu, |.B. Stresul psihic si bolile interne.
Bucuresti: Editura All, 1993; Goliszek, A. Tnvingeti stresul. Bucuresti: Editura
Teora, 1998; Légeron, P. Cum sa te aperi de stres. Bucuresti: Editura Trei, 2003;
Blaug, R., Kenyon, A., Lekhi, R. Stress at Work. London: The Work Foundation,
2007; Schréder, J.P., Blank, R. Managementul stresului. Recunoasterea si
combaterea eficienta a situatiilor stresante. Bucuresti: Pocket Business & All,
2011; Kraiopoulos, S. Stresul. Cum se naste si cum se vindeca. Bucuresti: Editura
Bizantina, 2015 sau/si Kutaes-CmbliK, /1. NMcuxonorus ctpecca. Mocksa: Hayka,
1983.

Pentru mai multe informatii cu referire la esenta si efectele starii de izolare,
vezi, spre exemplu: Fromm, R., F. Loneliness. In: Psychiatry, 1959, no. 22, p.1-
15; Lopata, H.Z. Loneliness: Forms and components. In: Social Problems, 1969,
no.17, p. 248-262; Sillamy, N. lzolare. Tn: N. Sillamy. Dictionar de psihologie.
Traducere, avanprefata si completdri privind psihologia romaneasca de L.
Gavriliu. Bucuresti: Editura Univers Enciclopedic, 1996, p. 165; Reuchlin, M.
Izolare sociald perceputd. in: H. Bloch, R. Chemama, E. Depret, A. Gallo, P.
Leconte et al. (coord.). Marele dictionar al psihologiei. Traducere din limba
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27.

28.

29.

30.

franceza de A. Ardeleanu, S. Dorneanu, N. Balta, A. Bors et al. Bucuresti: Editura
Trei, 2006, p. 630; Ky3sHeuos, O.H., /llebeaes B.U. MNcrxonorns n ncMxonaTonorns

oamnHodectsa. M., 1972 sau/si bepases, H.A. OnbIT $punocodun ogmuHo4ecTsa u
obuweHunsa. Mocksa: Pecnybnuvka, 1993.

Pentru mai multe informatii cu referire la ceea ce i se intampla fiintei umane
atunci cand sufera de cefalee, vezi, spre exemplu: Arthuis, M. Cephalées et
migraine. In : Arthuis M, Pinsard N, Ponsot G et al. (eds). Neurologie pédiatrique,
2e ed. Paris: Médecine Sciences Flammarion, 1998, p. 469-474; Moldovanu,
I., Dodic, D, Odobescu, S. Cefaleele, dureri faciale si cervicale. Diagnostic si
tratament. Chisinau, 2007; lancu, M.A. Cefaleea. In: Matei D. (coord.). Esentialul
in medicina de familie, 3th Edition. Bucuresti: Editura Medicala ,,Amaltea”, 2016,
p. 197-199 sau/si Matei, D, Eremia, I.A. Cefaleea. In: Matei D. (coordonator).
De la simptom la diagnostic in practica medicului de familie Bucuresti: Editura
Medicala ,,Amaltea”, 2018, p. 43-46.

Pentru mai multe informatii cu referire la ceea ce i se intampla fiintei umane
atunci cand sufera de migrena, vezi, spre exemplu: Baskin, S.M. Personality
and migraine. In: Headache, 1995, no. 7, p.380-381; Lipton, R.B., Stewart, S.W.
Epidemiology and comorbidity of migraine. In: P.J. Goadsby , S.D.Silberstein.
Headache. Boston: Butterworth-Heinemann, 1997, p 75-96; Evans, R.W., Olesen,
J., Migraine: classification, diagnostic criteria and testing. In: Neurology, 2003, no.
60 (Suppl 2), p. 24-30; AmenuH, A.B., UrHaTtos, 0.[., Ckopomeu, A.A. MurpeHb
(naToreHes, KANHUKa, NeveHne). CaHKT-MNeTepbypr: CaHKT-MeTepbyprckoe mea,.
nsa-so, 2001 sau/si BeitH, A.M., Konocosa, O.A, Akosnes, H.A., Cntocapsb, T.A.
MwurpeHb. Mockea: MeguumHa, 1995.

Pentru mai multe informatii cu referire la ceea ce i se intampla fiintei umane
atunci cand resimte starea de oboseala, vezi, spre exemplu: Popescu-Neveanu,
P. Oboseald. In: P. Popescu-Neveanu. Dictionar de psihologie. Bucuresti: Editura
Albatros, 1978, p. 490-492; Sillamy, N. Oboseald. in: N. Sillamy. Dictionar de
psihologie. Traducere, avanprefata si completari privind psihologia romaneasca
de L. Gavriliu. Bucuresti: Editura Univers Enciclopedic, 1996, p. 213; Postel, J.,
Bonnard, M. Oboseal3. Tn: H. Bloch, R. Chemama, E. Depret, A. Gallo, P. Leconte
et al. (coord.). Marele dictionar al psihologiei. Traducere din limba franceza de A.
Ardeleanu, S. Dorneanu, N. Balta, A. Bors et al. Bucuresti: Editura Trei, 2006, p.
838; Davis, M.P, Walsh, D. Mechanisms of fatigue. In: The Journal of Supportive
Oncology, 2010, no. 8(4), p.164-174; Kluger, B.M, Krupp, L.B, Enoka, R.M. Fatigue
and fatigability in neurologic illnesses: proposal for a unified taxonomy. In:
Neurology, 2013, no. 80(4), p. 409—416; Apuwiosud, H.l., KopHees, A.B.,
MBaHoBa, T.M. CUHAPOM XPOHUYECKOI YCTaNoCTU M UMMYHHO AnchyHKLmK. In:
MmmyHonorus, 1994, T.6, c. 10-13 sau/si l'ext, 5.M 1 ap. CUHAPOM XPOHUYECKOM
yctanoctu. In: HeBponornyeckuii skypHan, 2003, npunoxenue Ne 16 c. 52-55.
Pentru mai multe informatii cu referire la ceea ce i se intampla fiintei umane
atunci cand se confrunta cu starea de ameteald, vezi, spre exemplu: Popescu-
Neveanu, P. Vertij. in: P. Popescu-Neveanu. Dictionar de psihologie. Bucuresti:
Editura Albatros, 1978, p. 771; Yardley, L., Redfern, M. S. Psychological factors infl
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31.

32.

33.

uencing recovery from balance disorders. In: Journal of Anxiety Disordres, 2001,
no. 15(1-2), p. 107-119; Chawla, N., Olshaker, J.S. Diagnosis and Management
of Dizziness and Vertigo. in: Medical Clinics of North America, 2006, vol. 90(2), p.
291-304; Muxe, M.P., Xyn, JIxx. /1. [onoBokpy>keHue. Mocksa: MeguumHa, 1989;
HepetuH, B.A., AkywuH, M.A., Ucaes, B.M., AkywnHa, T.H. lonoBOKpyKeHme. n:
AnbMaHax KAMHUYeckon meanumHbl, 2001, Ne 4, c. 238-246 sau/si Benbtuies,
[.10. TcvxomaTonorMyeckme acnekTbl [ONOBOKPYMKeHMA In:  MypHan
HeBponorum n ncuxmatpum um. C.C. Kopcakosa, 2010, Tom 110, Ne 7, c. 69-72.
Pentru mai multe informatii cu referire la esenta si efectele bolii ulceroase,
vezi, spre exemplu: Turcanu, S. Colita ulceroasa. Chisinau, 2012; Dumbrava,
V., Turcanu, S., Tofan-Scutaru, L. Colita ulceroasa la adult. Protocol Clinic
National. Chisindu, 2014; Sartor, R. Cytokines in intestinal inflammation.
Pathophysiological and clinical considerations. In: Gastroenterology, 1994, no.
106, p. 533-544; Mawdsley, J., Rampton, D. The role of psychological stress in
inflammatory bowel disease. In: Neuroimmunomodulation, 2006, no. 13(5-6),
p. 327-336; Cosnes, J., Gowerrousseau, C., Seksik, P. et al. Epidemiology and
natural history of inflammatory bowel diseases.In: Gastroenterology, 2011, no.
140(6), pp. 1785—-1794; BacuneHko, B.X., [pebHes, A., LUentynuH, A.A. A3BeHHan
60ne3Hb: COBPEeMEeHHble NpeACTaBAeHUsA 0 NaToreHese, ANArHOCTUKE, NeYEHUMN.
Mocksa: MeauumHa, 1987; bytos, M.A., Munoceppgos, IW., beweHkosa, U.B.
Bo3pacTHble M NCUXONOrMYecKkMe 0COBEHHOCTU PasBUTUA A3BEHHOM 6onesHu
racTpoAyoAeHasibHOW 30Hbl. in: TON meauumHa, 1997, Ne 6, c. 24-25 sau/si
ManbiweHko, 0.C., benobopogosa, 3.1., Basunos A.M. n ap. BanaHue Bospacra
 TMNa NoBefeHNA Ha TeYeHue A3BeHHOI 6onesHu. In: TepaneBTUYECKMI apXxuB,
2005, Ne 2, c. 28-31.

Pentru mai multe informatii cu referire la esenta si efectele palpitatiilor, vezi, spre
exemplu: Ginghina, C. Mic tratat de cardiologie. Bucuresti: Editura Academiei
Romaéane, 2010, p. 63- 65; 157-166; 169-175; 191-192; 679-700; Mandel,
W.J. Cardiac Arrhythmias. Their Mechanisms, Diagnosis, and Management.
Philadelphia: Lippincott Williams & Wilkins, 1987; Kuakb6aes, . K. Aputmunn
cepaua. Mocksa: NOTAP-Meaua, 2013 sau/si Kywakosckuit, M. C., TpULIKKUH,
0. H. Aputmunm ceppgua. PaccrtpoiictBa cepaeyHoro putma M HapylleHus
NpoBoAMMOCTU. MPUYNHBI, MEXaHMU3MbI, KJIWHUKa, nedeHune. Msga. 4-e, ucnp. un
pon. Mocksa: ®onumaHr, 2017.

Pentru mai multe informatii cu referire la ceea ce i se intampla fiintei umane
atunci cand se confrunta cu starea hipertensiune arteriala, vezi, spre exemplu:
Manole, Gh. Fiziologie clinica. Volumul II: Fiziologia aparatului cardiovascular.
Bucuresti, 2002, pp. 54-68; Ginghina, C. Mic tratat de cardiologie. Bucuresti,
2010, p. 213-234; Carretero, O.A, Oparil, S. Essential hypertension. Part I:
Definition and etiology. In: Circulation, 2000, no. 101 (3), p. 329-335; Fisher,
N.D, Williams, G.H. Hypertensive vascular disease. In: Kasper, D.L, Braunwald,
E, Fauci, A.S et al. Harrison’s Principles of Internal Medicine . New York, NY:
McGraw-Hill, 2005, p. 1463-1481; O’Brien, E., Beevers, D. G., Lip, G. Y. H. ABC of
hypertension. London: BMJ Books, 2007; AitBa3saH, T.A. ViccneaoBaHue KayecTsa
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34.

35.

36.

37.

M3HU B6ONIbHBIX TMNEPTOHMYECKOW HoNesHbo. n: Kapaunonorua, 1989, Ne9. c.
43-46 sau/si Kywakosckuit, M.C. TnneptoHuyeckas 60ne3Hb.Crb.: Cotuc, 1995.
Pentru mai multe informatii cu referire la ceea ce i se intampla fiintei
umane atunci cand trece prin faza disfunctiilor sexuale , vezi, spre exemplu:
Dumbraveanu,l. et al. Erectile dysfunction in adult men — the first sign of a
systemic disease? In Journal of Men’s Health, 2011, no. 8 (3), p. 210—211;
Newman, H. F.,, Northup, J. D. Mechanism of human penile erection: An
overview. In: Urology, 1981, 17(5), p.399-408; Andersson, K. E., Wagner, G.
Physiology of penile erection. In: Physiological Reviews, 1995, no. 75(1), p.
191-236; Althof, S.E. et al. Psychological and interpersonal dimensions of sexual
function and dysfunction. In Journal of Sexual Medicine, 2005, no.2, p.793—-800;
Billup, S. Sexual dysfunction and cardiovascular disease: Integrative concepts
and strategies. In: The American Journal of Cardiology, 2010, no. 96, p.57-61;
Althof, S.E., Needle, R.B. Psychological factors associated with male sexual
dysfunction: screening and treatment for the urologist. In: Urol Clin North
Am 2011, no.38, p.141-466; UmennHckmin, K. Cekconorma n cekconaTosoruns.
Mocksa: MeaunumHa, 1986; Hoxypos A. HapylieHuA cekcyanbHOro noseaeHus.
MockBa: MeauunHa, 1988; Arapkos, C.T. HeBpo3bl 1 cEKCyasibHble PacCTPoCTBa
y My3kumH. in: Cekconatosnorna: CnpaBouyHuK. Mocksa: MeguumHa, 1990, c.
459-483; sau/si Bacunbyenko, I.C., Kubpuk, H.[., MNaHiokosa, U.A., Ary6os,
M.W. CekcyanbHble paccTpoiictea. In: A.l. TodmaH (oTB. pea.). McuxmaTtpua:
CnpaBOYHMK NpaKTMyeckoro spava. Mocksa, 2006.

Pentru mai multe informatii cu referire la ceea ce i se intampla fiintei umane
atunci cand este supusa deregldrilor de natura hormonala , vezi, spre exemplu:
Tudose, F.|., Tamasan, S. Terapia depresiei si iluziile neorobiologiei. In: Revista
Romana de Psihiatrie, 2002, nr.3-4, p. 63-67; Osan, A. Biochimia sistemului
hormonal. Targu Mures: University Press, 2006; Kaplan, H.l., Sadoch, B.J. Synopsis
of Psychiatry. Philadelphia: Lippincott Williams & Wilkins, 1998 sau/si lOpkos,W.
CnpaBOYHUK rOPMOHAJIbHbLIX HapyleHun n bonesHen. Mockea: M3patenbcteo
deHunkKe,2009.

Pentru mai multe detalii cu referire la caracteristicile definitorii ale angajatilor
care se simt demotivati, vezi, spre exemplu: Keenan, K. Cum sa motivezi.
Bucuresti: Editura Rentrop &Straton — Grup de Editura si Consultanta in Afaceri,
1997; Ziglar, Z., Savage, J. Motivatia. O cale spre performante deosebite.
Bucuresti: Editura Business Tech International Press, 1998; Deaconu, A. Factorul
uman si performantele organizatiei. Bucuresti: Editura ASE, 2001; YTKuH,
3. A. MoTuBaUMOHHbIN MeHegxMeHT. Mockea: TEMC, 2004; XekxayseH, X.
Mcuxonorua motmsauum goctukeHua. Cr6.: Peub, 2001 sau/si AHapeesa, T.C.
Mouemy yxoaAaT nydiine: npobaema AeMoTMBaLMM NepcoHana. in: YnpasneHel,
2009, Ne7, c. 30-32.

Pentru mai multe detalii cu referire la caracteristicile definitorii ale angajatilor
absenteisti, vezi, spre exemplu: Sillamy, N. Absenteism. Tn: N. Sillamy. Dictionar de
psihologie. Traducere, avanprefata si completari privind psihologia romaneasca
de L. Gavriliu. Bucuresti: Editura Univers Enciclopedic, 1996, p. 11; Hemingway,
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38.

39.

40.

H., Shipley, M., Stansfield, S., Marmot, M. Sickness absence from back pain,
psychosocial work characteristics and employment grade among offi ce workers.
In: Scandinavian Journal of Work, Environment & Health, 1997, no. 23, p. 121-
129; Stuart, C. The management of sickness absence. In: Journal of Occupational
and Environmental Medicine, 2001, no. 58, p. 420-424; Piirainen, H., Rasanen,
K., Kivimaki, M. Organizational climate, perceived work-related symptoms
and sickness absence: a population-based survey. In: Journal of Occupational
and Environmental Medicine, 2003, no. 45, p. 175-184; CrtonspeHKo, A.M.
Mcuxonorna meHeaxmeHTa. Mocksa: HOHUTU-AaHa, 2011 sau/si Hectepos,
A.K. AbceHTeMsm nepcoHana Ha paborTe. n: dHumknonegma Hecrteposbix. URL:
https://odiplom.ru/lab/absenteizm-personala-na-rabote.html.

Pentru mai multe detalii cu referire la caracteristicile definitorii ale angajatilor
detasati emotional, vezi, spre exemplu: Sonnentag, S. Psychological Detachment
from Work During Leisure Time: The Benefits of Mentally Disengaging from
Work. In: Current Directions in Psychological Science, 2012, no. 21(2), p. 114-
118. Smit, B. W., Barber, L. K. Psychologically detaching despite high workloads:
The role of attentional processes. In: Journal of Occupational Health Psychology,
2016, no. 21(4), p. 432—- 442; Sianoja, M., Kinnunen, U., Makikangas, A.,
Tolvanen, A. Testing the direct and moderator effects of the stressor-detachment
model over one year: A latent change perspective. In: Work & Stress, 2018,
no. 32(4), p. 357-378; boliiko, B.B. CuHAPOM 3MOLMOHANLHOIO BbIFOPaHUA B
npodeccmoHanbHom obueHnn. CM6.: NMutep, 1999; MaBpuaeHko M.A. 3aWuTHbIe
MeXaHW3Mbl JIMYHOCTM B CTPYKType CUHAPOMAa BbiropaHuAa In: HayuHo-
NPaKTUYECKNIN MeaANLMHCKMIA KypHan, 2002, Ne 6, c. 122 -124; besHocos, C.M.
MpodeccnoHanbHasa gedopmauma nnyHoctu. Cro6.:Peub, 2004 sau/si Ucaes O.H.
dmoumoHanbHbIN cTpecc. CM6.: Mutep. 2005.

Pentru mai multe detalii cu referire la caracteristicile definitorii ale angajatilor
care ajung sa comita erori profesionalei, vezi spre exemplu: Leplat, J., Pailhous,
J. Comments on the origin of errors. In: Bulletin de psychologie, 1974, no. 27(13-
14), p. 729-736; Leplat, J. Erreur humaine, fiabilité humaine dans le travail.
Paris: Armand Colin, 1985; Rasmussen, J., Duncan, K. D., Leplat, J. (éds.). New
technology and human error. New York : J. Wiley, 1987; Reason, J., Human
error. Cambridge: Cambridge University Press, 1990; Senders, W., Moray, N.P.
Human Error: Cause, Prediction, and Reduction. Hillsdale, NJ: Lawrence Erlbaum
Associates, 1991; Leplat, J. Intention and error : a contribution to a study of
responsibility. In: Revue européenne de psychologie appliquée, 1993, no.43(4),
p. 279-287 sau/si Van der Schaaf, T. W., Kanse, L. Errors and error recovery. In P.
F. Elzer, R. H. Kluwe, B. Boussoffara (eds.) Human Error and System Design and
Management. Godalming: Springer-Verlag London Ltd., 2000, p.27-38.

Pentru mai multe detalii cu referire la soarta angajatilor care au decis sa
pardseasca locul de munca, vezi spre exemplu: Ce este abandonul de locuri de
muncad? Disponibil: https://ro.chalized.com/ce-este-abandonul-de-locuri-de-
munca/; Care sunt riscurile de a parasi un loc de munca? Disponibil: https://
ro.all-media-news.net/8316967-what-are-the-risks-of-leaving-a-job ; Angajatul
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42.
43.

care renunta la locul de munca - consecinte. Disponibil: https://freecodespool.
com/porzucenie-pracy-przez-pracownika-konsekwencje  sau/si Abandon si
persistenta motivationald la locul de munca. Disponibil: https://econpapers.
repec.org/article/lumrevi2a/v_3a 3ay_3a2013 3ai_3all 3ap_3al37-151.
htm.

Vezi, in acest sens, Aninosanu, L., Martis, D., Sorescu, |. Cum gestionam situatiile
de hartuire sexuala: Ghid practic pentru manageri, manageri de resurse umane
si reprezentanti ai sindicatelor. Bucuresti: CPE/Centrul ,Parteneriat pentru
egalitate”, 2007, p. 9-11. Disponibil: cpe.ro/wp-content/uploads/2016/03/Cum-
gestionam-situatiile-de-hartuire-sexuala.pdf sau/si Ruscu, G. Hartuirea sexuala
la locul de munca si strigatul tacerii. Disponibil: https://semneletimpului.ro/
social/sex/abuz-sexual/hartuirea-sexuala-la-locul-de-munca-si-strigatul-tacerii.
html .

Ibidem, p.10.

Idem.

Tntrebari recapitulative, aplicatii si teme de reflectie

Cum credeti, ce importanta au cunostintele care pun in lumina consecintele
fenomenului de hartuire sexuala la locul de munca? Elaborati o nota explicativa
constand din cel putin trei rationamente.

Ce se intelege prin sintagma ,,Consecintele fenomenului de hartuire sexuala la
locul de munca”?

De ce este extrem de important sa accesam cat mai multe surse de specialitate,
pentru a sti care sunt consecintele fenomenului de hartuire sexuala la locul de
munca? Elaborati o nota explicativa care s-ar axa pe cel putin trei argumente.
Argumentati de ce nu poate fi acceptat punctul de vedere potrivit caruia actele
de hartuire sexuala la locul de munca nu au urmari pentru persoanele care au
fost sau continua sa fie implicate in ele.

Cum poate fi explicat punctul de vedere potrivit caruia subiectul legat de iden-
tificarea consecintelor fenomenului de hartuire sexuala la locul de munca tre-
buie abordat in stransa legatura cu teoriile care vizeaza geneza si finalitatile
comportamentului agresiv?

Elaborati si prezentati o viziune de ansamblu asupra consecintelor care inter-
vin in cazul fenomenului de hartuire sexuala la locul de munca.

Cum apreciati abordarile potrivit carora hartuirea sexuala la locul de munca
pune in pericol conditia psihologica a persoanelor care s-au vazut nevoite sa
confrunte cu ea? Elaborati o notd estimativa in care s-ar regasi cel putin trei
rationamente.

Cum explicati faptul ca fenomenul de hartuire sexuala la locul de munca poate
sa conduca la aparitia starii de anxietate si a celei de frustrare?

Cum explicati faptul ca fenomenul de hartuire sexuala la locul de munca poate
sa conduca la aparitia starii de teama si a celei de rusine?

Cum explicati faptul ca fenomenul de hartuire sexuala la locul de munca poate
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sa conduca la aparitia starii de autoblamare si a stimei de sine scazute ?

Cum explicati faptul ca fenomenul de hartuire sexuala la locul de munca poate
sa conduca la aparitia starilor de panica si depresie?

Cum explicati faptul ca fenomenul de hartuire sexuala la locul de munca poate
sa conduca la suicid?

Pe baza informatiilor de care dispuneti — legate de experienta organizatiei in
care activati sau de experienta altor organizatii -, aduceti exemple care demon-
streaza ca actele de hartuire sexuala la locul de munca pun in pericol conditia
psihologica a persoanelor care au fost sau continua sa fie implicate in ele?
Pentru o eventuala cercetare cu tema ,,Consecintele fenomenului de hartuire
sexuala la locul de munca”, faceti operationalizarea necesara utilizand datele
care vizeazd componenta psihologica a acestora (datele in cauza putand fi pre-
luate atat din manualul pe care-l aveti in fata, cat si din alte surse de speciali-
tate).

Cum apreciati abordarile potrivit carora hartuirea sexuala la locul de munca
pune in pericol conditia fiziologica a persoanelor care s-au vazut nevoite sa se
confrunte cu ea? Elaborati o notd estimativa in care s-ar regasi cel putin trei
rationamente.

Cum explicati faptul ca fenomenul de hartuire sexuala la locul de munca poate
sa conduca la aparitia starii de oboseala si a celei de hipertensiune arteriala?
Cum explicati faptul ca fenomenul de hartuire sexuala la locul de munca poate
sa conduca la aparitia disfunctiilor de natura sexuala?

Pe baza informatiilor de care dispuneti — legate de experienta organizatiei in
care activati sau de experienta altor organizatii -, ati putea aduce exemple care
demonstreaza ca actele de hartuire sexuala la locul de munca pune in pericol
conditia fiziologica a persoanelor care au fost sau continua sa fie implicate in
ele?

Pentru o eventuala cercetare cu tema ,,Consecintele fenomenului de hartuire
sexuala la locul de munca”, faceti operationalizarea necesara utilizand datele
care vizeaza componenta fiziologica a acestora (datele in cauza putand fi prelu-
ate atat din manualul pe care-l aveti in fata, cat si din alte surse de specialitate).
Cum apreciati abordarile potrivit carora actele de hartuire sexuala la locul de
munca pun in pericol conditia profesionald a persoanelor care s-au vazut ne-
voite sa treaca prin ele? Elaborati o nota estimativa in care s-ar regasi cel putin
trei rationamente.

Cum explicati faptul ca fenomenul de hartuire sexuala la locul de munca poate
sa induca Tn mediul persoanelor care s-au vazut nevoite sa se confrunte cu el
stari precum demotivarea sau/si absenteismul?

Cum explicati faptul ca fenomenul de hartuire sexuala la locul de munca poate
sa induca Tn mediul persoanelor care s-au vazut nevoite sa se confrunte cu el
stari precum detasarea sau/si abandonul?

Pe baza informatiilor de care dispuneti — legate de experienta organizatiei in
care activati sau de experienta altor organizatii -, ati putea aduce exemple care
demonstreaza ca actele de hartuire sexuala la locul de munca pun in pericol
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conditia profesionald a persoanelor care au fost sau continua sa fie implicate
in ele?

Pentru o eventuald cercetare cu tema ,,Consecintele fenomenului de hartuire
sexuald la locul de munca”, faceti operationalizarea necesara utilizand date-
le care vizeazd componenta profesionald a acestora (datele in cauza putand fi
preluate atat din manualul pe care-l aveti in fata, cat si din alte surse de speci-
alitate).

Cum apreciati abordarile potrivit carora hartuirea sexuala la locul de munca
pune n pericol nu doar conditiile psihologica, fiziologica si profesionala ale per-
soanelor care s-au vazut nevoite sa se confrunte cu ea, ci si organizatia in care
aceste persoane activeaza? Elaborati o notd estimativa in care s-ar regasi cel
putin trei rationamente.

Argumentati de ce nu poate fi acceptat punctul de vedere potrivit caruia actele
de hartuire sexuala la locul de munca nu au urmari pentru mediile organizatio-
nale Tn care acestea fsi fac aparitia.

Pe baza informatiilor de care dispuneti — preluate din manualul pe care-l aveti
in fata sau din alte surse de specialitate -, aduceti exemple care demonstreaza
ca actele de hartuire sexuala la locul de munca pun in pericol nu doar conditiile
psihologica, fiziologica si profesionala ale persoanelor care au fost sau continua
sa fie implicate n ele, ci si imaginea organizatiei in care aceste persoane acti-
veazad?

Demonstrati ca in cazul organizatiilor care tolereaza hartuirea sexuala, trans-
formand-o in ,,normalitate” interna, se atesta, de cele mai multe ori, pierderi
de ordin financiar, dar mai ales o subtiere considerabild a cotelor de profit.
Utilizati, in acest sens atat informatiile care provin din propriile dumneavoastra
observatii sau lecturi, cat si informatiile care provin din alte surse.

Pentru o eventuala cercetare cu tema ,,Consecintele fenomenului de hartuire
sexuald la locul de munca”, faceti operationalizarea necesara utilizand date
care arata ca o asemenea modalitate de hartuire pune in pericol nu doar con-
ditiile psihologica, fiziologica si profesionald ale persoanelor care s-au vazut
nevoite sa se confrunte ea, ci si imaginea sau potentialitatea economica ale
organizatiei in care aceste persoane activeaza (datele in cauza putand fi prelu-
ate atat din manualul pe care-l aveti in fata, cat si din alte surse de specialitate).
Analizati critic cuprinsul prezentului capitol — reamintim ca acesta se refera la
consecintele fenomenului de hartuire sexuala la locul de munca - si stabiliti ce
alte informatii ar mai putea fi incluse in el.
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CONTRACARAREA SI PREVENIREA HARTUIRII SEXUALE
LA LOCUL DE MUNCA

De n-ar fi existat hartuirea sexuala la locul de munca, in mediile organizationale
— fie ele de stat sau private, de marimi mai mari sau mai mici — s-ar fi instituit, cu sigu-
ranta, o atmosfera caracterizata prin prezenta a ceea ce in viziunea specialistilor si spe-
cialistelor din domeniu poartda numele de investire permanenta in mentinerea starii de
echilibru relational, atitudine binevoitoare si respectuoasa fata de angajate si angajati

sau/si interesul pentru dezvoltarea spiritului de initiativa si al celui de performanta.
Pentru ca organizatiile sa se mentina sanatoase si performante, este important
ca acestea sa investeasca permanent in mentinerea starii de echilibru. Ar fi ideal —
arata, in context, L. Aninosanu, D. Martis si |. Sorescu [1] - ca nicio organizatie sa nu
ajunga in faza in care este nevoita sa ia masuri pentru a combate si inlatura starea de
dezechilibru cauzata de hartuirea sexuala, ci sa actioneze constant, intr-o manierd in
care toti angajatii sa se simta in siguranta la locurile de munca, intr-un mediu echili-
brat. A acorda o atentie speciala relatiilor dintre oameni la locul de munca si modului

n care acestea afecteaza viata companiei sunt aspecte foarte importante.

in realitate, Tns3, lucrurile iau o cu totul altd turnurd. Mai multe investigatii — reali-
zate atat in trecut, cat si pe parcursul ultimilor ani - ofera rezultate care vin sa confirme
justetea unei asemenea afirmatii. Dupa cum arata, spre exemplu, datele care au fost
inregistrate relativ nu demult - in anul 2016, mai exact - in cadrul studiului intitulat
,,Barometrul de gen. Cum participa femeile si barbatii in politica si Tn procesele deci-
zionale?” [2] un numar impunator de femei care isi desfdsoara activitatea de munca
in conditiile Republicii Moldova sunt frecvent supuse unei sau mai multor forme de
hartuire sexuala la locul de munca. Desi, potrivit autorilor studiului avut in vedere, ca-
drul legal interzice explicit hartuirea sexuala in toate sferele sociale, inclusiv la locul de
munca, viata de zi cu zi demonstreaza ca femeile angajate adeseori devin victime ale
unor comportamente cu un vadit caracter abuziv. Indicatorii statistici fac dovada faptu-
lui ca circa 21% dintre femeile angajate s-au confruntat cu forme subtile de manifestare
a hartuirii sexuale (priviri, gesturi nepotrivite, limbaj cu tenta sexuala, etc.), aproxima-
tiv 13,5% au mentionat ca au fost atinse intr-un mod nepotrivit, iar 6,7% au declarat ca
li s-au propus relatii sexuale pentru anumite recompense sau favoruri. Datele aceluiasi
studiu scot in profil si alte fapte ingrijoratoare. Dintre acestea — potrivit celor care l-au
elaborat, dar si celor care n-au facut abstractie de existenta acestuia, supunandu-l unei
analize minutioase si comentandu-l de o maniera captivanta [3] — sunt de retinut, Tn
mod special, urmatoarele:
A. Incidenta hartuirii sexuale Tnregistreaza o crestere semnificativa pe parcursul ultimi-
lor zece ani. Analiza comparativa a datelor pentru anii 2006" si 2016 arata cd fenome-

* Pentru a vedea cum se prezinta datele cu referire la anul 2006 , cf.: ,,Barometrul de gen - 2006".
Disponibil: http://www.progen.md/files/7140 barometrul.pdf
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nul hartuirii sexuale a luat noi proportii. ingrijorator este faptul ca in ultimul imp se
atesta o crestere a ponderii femeilor angajate care au fost supuse unor forme grave
de manifestare a hartuirii sexuale, cum ar fi cerinta de a intretine relatii sexuale cu
promisiunea unei recompense, utilizarea amenintrilor sau aplicarea fortei. Tn plus,
evolutia in timp a fenomenului arata ca legislatia in vigoare nu asigurda mecanisme
eficiente de prevenire si combatere a hartuirii in relatiile de munca, fapt ce determi-
na conditia vulnerabila a angajatilor, in mod special a femeilor.

Cele mai grave forme de hartuire sexuala la locul de lucru sunt comise de catre per-
soane aflate in functii de conducere sau/si colegii de serviciu. Colegii de serviciu, cel
mai frecvent, manifestda comportamente abuzive, cu tenta sexuald — de la forme mai
usoare (imbratisari, limbaj/ glume cu conotatie sexuald), pana la forme mai grave,
care presupun saruturi si atingeri nepotrivite sau chiar amenintari in scopul de a avea
relatii sexuale. Tendinte alarmante se atesta si in cazul relatiei subaltern — sef, unde
circa 19% dintre femei au indicat persoana careia i se subordoneaza ca fiind cea care
le-a amenintat pentru a intretine relatii sexuale sau, si mai grav, au aplicat forta in
acest scop (11,5%).

Doar 15% dintre femeile care au fost supuse hartuirii sexuale la locul de munca au
anuntat despre acest lucru. Nivelul redus de raportare a cazurilor de hartuire sexu-
ala este determinat (i) de sentimentul de rusine sau autoculpabilizare pe care il au
victimele, (ii) de teama de a suporta consecinte nefaste si (iii) de gradul redus de
incredere in organele de control. Aceasta explica si tendinta femeilor abuzate de a
vorbi despre experientele date in cercul de oameni apropiati: prieteni (31,2%), vecini
(22,3%) sau partener (21,3%).

Mai mult de jumatate din cetatenii Republicii Moldova considera victimele hartu-
irii sexuale a fi responsabile pentru ceea ce i se intdmpla/li s-a intdmplat. Datele
inregistrate atesta un grad inalt de toleranta si acceptare a fenomenului hartuirii
sexuale, atat in relatiile sociale, cat si in relatiile de munca. Astfel, peste 20% din
populatie considera manifestarile de hartuire sexuald o problema minora, care nu
provoaca consecinte grave pentru persoanele abuzate. Alarmant este faptul ca pre-
zenta comportamentelor abuzive la locul de serviciu este perceputa drept un lucru fi-
resc, o treime din populatie considerand ca acestea nu pot fi evitate in relatiile dintre
subalterni/ne si subordonati/te sau profesori/soare si studenti/te. Si mai grava este
situatia n ce priveste atitudinea fata de persoanele hartuite, mai mult de jumatate
din populatie (60,5%) considerandu-le vinovate de aceste experiente (au provocat
situatiile prin comportament sau/si tinuta). Astfel, atitudinile distorsionate determi-
na caracterul latent al comportamentelor abuzive, victimele hartuirii fiind indirect
constranse sa nu le raporteze, din frica de a fi blamate.

n situatia creatd - una extrem de gravd,in viziunea noastra -, se impune, in

mod firesc, necesitatea elaborarii si punerii in aplicare a strategiilor de contracarare
sau/si prevenire a fenomenului de hartuire sexuala la locul de munca. Or, dupd cum
opineaza specialistele si specialistii din domeniu [4], fenomenul avut in vedere poate fi
stavilit, doar daca persoanele interesate vor detine informatii pertinente si instrumen-
te specializate pentru a-l putea administra cu succes. Cunoscand aceste informatii si
instrumente, spun ei, se vor putea identifica actiuni aplicabile la situatii concrete, care
sunt si cele mai potrivite pentru organizatie.
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5.1. Despre importanta contracararii si prevenirii hartuirii sexuale
la locul de munca

Referindu-se la importanta contracararii si prevenirii hartuirii sexuale la locul de
munca, cercetatorii ti cercetatoarele din domeniu atentioneaza, de regula, asupra cas-
tigurilor care intervin in cazul in care organizatiile se decid sa recurga la un asemenea
tip de actiuni si, totodata, asupra pierderilor care sunt iminente in cazul in care ace-
leasi organizatii ignora sa faca acest lucru.

n varianta pe care ne-o propun, spre exemplu, L. Aninosanu, D. Martis sau I. So-
rescu [5], atentionarile avute in vedere se prezinta in felul urmator:

Ce castiga organizatia daca reactioneaza la fenomenul de hartuire sexuala?
Sau ce pierde daca ignora aceasta problema?

Mediu de lucru sanatos versus Mediu de lucru nesanatos

Organizatiile n care hartuirea sexuald, in oricare dintre formele sale, este tolera-
td, nu ofera angajatilor/-telor un mediu de lucru sanatos, ci unul ostil, intimidant, in
care oamenii nu isi gestioneaza corect si profesionist relatiile de munca. Mediul ostil,
intimidant se manifesta prin atmosfera tensionata, prin scaderea treptata a perfor-
mantei, prin dezinteres fata de munca si, implicit, prin fluctuatie de personal si lipsa
atasamentului fata de angajator sau angajatoare. Are impact negativ asupra calitatii
muncii prestate si asupra productivitatii. Acestea sunt consecintele clasice ale unui
mediu de munca permisiv in ceea ce priveste comportamentele de hartuire sexuala.
Pe de altd parte, au productivitate crescuta, pe termen lung, acele organizatii care
investesc Tn mentinerea unui mediu de lucru sanatos, neconflictual, care raspunde
nevoilor fiecarei persoane angajate in acea companie. Acest tip de companii acorda
atentie crescuta rezultatelor, dar si procesului prin care rezultatele au fost obtinute,
n particular aceasta traducandu-se in relatiile dintre oamenii care activeaza in cadrul
organizatiei.

Angajati/-te performanti/-te versus Angajati/-te neperformanti/-te

Hartuirea sexuala influenteaza performanta. Persoanele direct afectate dezvolta
anxietate, impulsivitate, iritare, depresie, teama, frustrare, confuzie, scaderea incre-
derii in sine. Hartuirea sexuald conduce si la stres in munca, care, la randul sau, aduce
cu sine rate foarte crescute ale absenteismului, scaderea motivatiei si a interesului
pentru indeplinirea sarcinilor, diminuarea eficientei muncii, perturbari ale producti-
vitatii, creativitatii si competitivitatii, dar si oboseala si o plaja larga de afectiuni fizice,
unele dintre ele aducand persoana supusa hartuirii sexuale n incapacitate de munca.
Hartuirea sexuala nu are consecinte numai asupra persoanei direct afectate. Este un
fenomen care afecteaza intreg mediul de lucru, iar simptomele sale sunt contagi-
oase, transmitandu-se si afectdnd si performanta acelor angajati/-te care sunt doar
martori/-e la aceasta, nefiind implicati/-e direct.
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Imagine buna versus Imagine rea

De reguld, organizatiile aratd cifre, rezultate, perspective. insd adesea interesul
public este trezit si de modul in care o anume organizatie isi trateaza oamenii si Tsi
gestioneaza posibilele conflicte. Un segment de beneficiari ai serviciilor oferite de
catre aceasta organizatie se va identifica si va empatiza cu un anumit segment de
angajati/-te, cu care poate sa aiba similitudini, si nu cu un produs sau cu un serviciu
promovat de organizatia pe care acestia o reprezintd. Investitia in imagine nu trebuie
sa fie limitata la campaniile de promovare a ofertelor organizatiei, pentru ca, din ce in
ce mai pregnant, respectivele categorii de beneficiari vor fi fidelizati sau, dimpotriva,
indepartati de reputatia pe care o are organizatia in raport cu angajataele si angajatii
sai. Accentul este pus, In prezent, mult mai mult pe valorile promovate de un stil de
lucru etic, echitabil, care tine cont de sanatatea fizica si mentala a oamenilor, de efec-
tele asupra mediului inconjuritor, de respectarea egalititii sanselor. in consecints,
imaginea unei organizatii poate fi influentata, pozitiv sau negativ, de modul in care
trateaza problema hartuirii sexuale. O organizatie cu proceduri interne clare in do-
meniu, care nu tolereaza actele de hartuire sexual3, este un model de buna practica
pentru alte organizatii si detine un plus de imagine. O companie care tolereaza hartu-
irea, transformand-o in ,normalitate” interna aduce prejudicii propriei imagini, fiind
pasibila de a fi actionata in justitie si prezentata ca exemplu negativ in mass-media.

Organizatie dezirabila versus Organizatie indezirabila

Organizatia care investeste in preventie si intervine prompt in cazurile de hartui-
re sexuala are sanse suplimentare sa fie clasificata drept organizatie dezirabila, adica
acea organizatie pentru care este de dorit si avantajos sa lucrezi.

Aceastd reputatie este cu atat mai valoroasa pentru angajatorii care doresc sa
atraga personal bine pregatit, sa mentina cele mai performante resurse umane de
pe piatd, sa isi fidelizeze angajatele/angajatii si clientele/clientii, sa se diferentieze de
organizatiile concurente prin acordarea unui tratament echitabil tuturor persoanelor
la locul de munca, care nu permite nici un fel de discriminare.

Evitarea costurilor hartuirii sexuale versus Achitarea costurilor hartuirii sexuale
Costurile/pierderile organizatiei, cauzate de comportamente de hartuire sexua-
13, sunt multiple: costuri provenite din scaderea performantei si calitatii muncii per-
soanelor afectate; costuri provenite din cresterea ratei de absenteism a persoanelor
afectate; costuri provenite din fluctuatia de personal si necesitatea de a organiza noi
procese de recrutare. O politica ferma de preventie a cazurilor de hartuire sexual3,
pusa in practica si monitorizata cu seriozitate, pune organizatia la adapost, securi-
zand investitia in fiecare angajat. Desigur, intotdeauna probabilitatea ca resursele
umane sa migreze catre alte companii, mai atractive la momentul respectiv, exista.
Tns3 aceastd probabilitate este mult mai prezentd atunci cand o persoani resimte,
la locul de munca, presiune, teama, ostilitate. O mare parte din timpul zilnic pe care
aceasta persoana ar trebui sa 1l dedice activitatilor legate de indeplinirea sarcinilor de
munca se va transfera subtil catre activitati si strategii de evitare a situatiei stresante
si creatoare de disconfort. in consecintd, acea organizatie care nu este sensibild la
confortul fizic si psihic al angajatilor/-telor, are sanse mari sa se regaseasca in situa-
tia de a face un ,,bilant”, in care principalele cifre cu valori negative reprezinta costuri
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de recrutare, costuri de angajare, costuri de formare profesionald, costuri provenite
din absente repetate si concedii medicale, costuri provenite din sarcini realizate ne-
performant si cu intarziere.

Respectarea normelor legale versus Nerespectare normelor legale

Legislatia nationald prevede o serie de obligatii specifice pentru angajator/-oa-
re. La costurile sus-mentionate, se pot adauga sanctiunile aplicabile organizatiilor
care nu respecta normele legale in domeniu. Costurile pot rezulta si din actionarea
n justitie a companiei de catre o persoana hartuita sexual. Este, totusi, de dorit ca
organizatia sa nu actioneze exclusiv in sensul luarii unor masuri de precautie impo-
triva posibilelor sanctiuni legale. Tocmai pentru ca problema hartuirii sexuale este o
problema complexa, care atrage consecinte variate, in planuri multiple ale ciclului de
viata al organizatiei. Aceasta necesita o intelegere profunda a problemei si o corelare
a valorilor promovate de catre organizatie cu legislatia in vigoare.

Cele doua momente, constientizarea castigurilor care intervin atunci cand orga-
nizatiile se opun comportamentelor indreptate contra libertatii si integritatii sexuale
si constientizarea pierderilor care sunt iminente fin cazul in care aceleasi organizatii
ignora sa faca acest lucru, formeaza, in fond, o autentica si, totodatd, importanta
diada estimativa. Or, existenta ei este n masura sa ofere, dupa cum prefera sa spuna
specialistii/-tele, garantiile necesare elaborarii si implementarii unor politici eficiente
de contracarare si prevenire a fenomenului de hartuire sexuala la locul de munca.

5.2. Premisele proceselor de contracarare si prevenire a hartuirii sexuale la
locul de munca

Ca si oricare alte procese, contracararea si prevenirea hartuirii sexuale la locul de
munca pot sa se desfasoare la nivelul cuvenit doar daca se atesta existenta conditiilor
prielnice sau — mai exact — prezenta unor anumiti factori facilitatori.

Care suntacestifactori? Din punctul nostru de vedere—care, va trebuisa mentionam,
rezoneazd cu ceea ce afirma majoritatea cercetatorilor/-toarelor din domeniu -, pentru
ca hartuirea sexuala la locul de munca sa poata fi cu succes neutralizata sau, in cel mai
bun caz, prevenita, este imperios necesar sa existe:

(i) prevederi si obligatii legale susceptibile sa ofere posibilitatea contracararii s
prevenirii hartuirii sexuale la locul de munca;

(i) institutii responsabile de aplicarea legislatiei pe dimensiunea contracararii s
prevenirii hartuirii sexuale la locul de munca si

(iii) exemple de bune practiciin domeniile legate de contracararea si/sau prevenirea
hartuirii sexuale la locul de munca.
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5.2.1. Prevederi si obligatii legale susceptibile sa ofere posibilitatea
contracararii si prevenirii hartuirii sexuale la locul de munca

in conditiile Republicii Moldova, hirtuirea sexuald la locul de muncd este regle-
mentata in cinci acte normative, atat din sfera civild, cat si din cea penala. Este vorba,
mai intai de toate, despre trei articole continute in Codul Muncii [6]:

Articolul 10. Drepturile si obligatiile angajatorului
(2). Angajatorul este obligat:

f!) sa asigure egalitatea de sanse si de tratament tuturor persoanelor la angajare
potrivit profesiei, la orientare si formare profesionala, la promovare in serviciu,
fara nici un fel de discriminare;

f2) sa aplice aceleasi criterii de evaluare a calitatii muncii, de sanctionare si de conce-
diere;

) sdintreprindd masuri de prevenire a hartuirii sexuale la locul de munca, precum
si masuri de prevenire a persecutarii pentru depunere in organul competent a
plangerilor privind discriminarea;

f*) sa asigure conditii egale, pentru femei si barbati, de imbinare a obligatiilor de
serviciu cu cele familiale;

f>) saintroducain regulamentul intern al unitatii dispozitii privind interzicerea discri-
minarilor dupa oricare criteriu si a hartuirii sexuale.

Articolul 199. Continutul regulamentului intern al unitatii
(1) Regulamentul intern al unitatii trebuie sa contina urmatoarele prevederi:

a) securitatea si sanatatea in munca in cadrul unitatii;

b) respectarea principiului nediscriminarii, eliminarea hartuirii sexuale si a oricarei
forme de lezare a demnitatii in munca;

c) drepturile, obligatiile si raspunderea angajatorului si ale salariatilor.

Articolul 386. Drepturile organelor sindicale la efectuarea controlului asupra
respectarii legislatiei muncii

(1) Organele sindicale au dreptul sa efectueze controlul asupra respectarii de
catre angajatori si reprezentantii lor a legislatiei muncii si a altor acte normative ce
contin norme ale dreptului muncii la toate unitatile, indiferent de subordonarea de-
partamentala sau apartenenta ramurala.

(4') La depistarea in unitati a cazurilor de discriminare dupa criteriul de sex si a
conditiilor ce le favorizeaza, organele sindicale Tnainteazad conducatorilor acestor uni-
tati, autoritatilor publice competente recomandari concrete de eliminare a acestora.

n al doilea rand, ne referim la dou3 articole distincte din cadrul Codului Penal [7]:
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Articolul 173. Hartuirea sexuala

Hartuirea sexuala, adicd manifestarea unui comportament fizic, verbal sau nonver-
bal, care lezeaza demnitatea persoanei ori creeaza o atmosfera neplacuta, ostila, de-
gradanta, umilitoare, discriminatorie sau insultdtoare cu scopul de a determina o
persoana la raporturi sexuale ori la alte actiuni cu caracter sexual nedorite, savarsite
prin amenintare, constrangere, santaj, se pedepseste cu amenda in marime de la
650 la 850 unitati conventionale sau cu munca neremunerata in folosul comunitatii
de la 140 la 240 de ore, sau cu inchisoare de pana la 3 ani.

Articolul 176. incilcarea egalititii in drepturi a cetatenilor

(1). Orice deosebire, excludere, restrictie sau preferintd in drepturi si in libertati a
persoanei sau a unui grup de persoane, orice sustinere a comportamentului dis-
criminatoriu in sfera politicd, economica, sociala, culturala si in alte sfere ale vietii,
bazata pe criteriu de rasa, nationalitate, origine etnica, limba, religie sau convin-
geri, sex, varsta, dizabilitate, opinie, apartenentd politica sau pe orice alt criteriu:

a) savarsita de o persoana cu functie de raspundere;

b) care a cauzat daune in proportii mari;

c) savarsita prin amplasarea de mesaje si simboluri discriminatorii in locurile publice;
d) savarsita in baza a doud sau mai multe criterii;

e) sdvarsita de doua sau de mai multe persoane,

se pedepseste cu amenda in marime de la 750 la 950 unitati conventionale sau cu
munca neremunerata in folosul comunitatii de la 150 la 240 de ore, sau cu inchiso

re de pina la 2 ani, in toate cazurile cu (sau fara) privarea de dreptul de a ocupa an
mite functii sau de a exercita o anumita activitate pe un termen de la 2 la 5 ani.

(2). Promovarea ori sustinerea actiunilor specificate la alin. (1), savarsita prin in-
termediul mijloacelor de informare in mas3, se pedepseste cu amenda in
marime de la 950 la 1200 unitdti conventionale sau cu munca neremunera-
ta in folosul comunitatii de la 160 la 240 de ore, cu amenda, aplicata persoa-
nei juridice, in mdarime de la 2000 la 4000 unitati conventionale cu privarea
de dreptul de a exercita o anumita activitate pe un termen de la 1 la 3 ani.

(3). Actiunile specificate la alin. (1) si (2) care au provocat din imprudenta decesul
persoanei ori sinuciderea acesteia se pedepsesc cu inchisoare de la 2 la 6 ani, cu
amenda, aplicata persoanei juridice, in marime de la 2000 la 4000 unitati conven-
tionale cu privarea de dreptul de a exercita o anumitd activitate pe un termen de
la 11a 5 anisau cu lichidarea persoanei juridice.

Urmeaza, in continuare, cateva prevederi importante continute in Codul
Contraventional [8]:

82



Articolul 542, incilcarea egalititii in domeniul muncii

(1). Orice deosebire, excludere, restrictie sau preferinta, bazata pe criteriu de
rasa, nationalitate, origine etnica, limba, religie sau convingeri, sex, varstd, orientare
sexuala, dizabilitate, opinie, apartenenta politica sau pe orice alt criteriu, care are ca
efect limitarea sau subminarea egalitatii de sanse sau de tratament la angajare sau
la concediere, in activitatea nemijlocita si in formarea profesionald, savarsita prin:

a) plasarea de anunturi de angajare cu indicarea conditiilor si criteriilor care ex-
clud sau favorizeaza anumite persoane;

b) refuzul neintemeiat de angajare a persoanei;

c) refuzul neintemeiat de admitere a unor persoane la cursurile de calificare pro-
fesional3;

d) remunerarea diferentiata pentru acelasi tip si/sau volum de muncs;

e) distribuirea diferentiata si neintemeiata a sarcinilor de lucru, fapt ce rezulta
din acordarea unui statut mai putin favorabil unor persoane, se sanctioneaza cu
amenda de la 60 la 84 de unitati conventionale aplicata persoanei fizice, cu amenda
de la 120 la 210 de unitati conventionale aplicata persoanei cu functie de raspunde-
re, cu amenda de la 210 la 270 de unitati conventionale aplicatd persoanei juridice.

(2). Hartuirea, adica manifestarea de catre angajator a oricarui comportament,
bazat pe criteriu de rasa, nationalitate, origine etnica, limba, religie sau convingeri,
sex, varstd, dizabilitate, opinie, apartenenta politica sau pe orice alt criteriu, care
duce la crearea unui cadru intimidant, ostil, degradant, umilitor sau ofensator la locul
de munca se sanctioneaza cu amenda de la 78 la 90 de unitati conventionale aplicata
persoanei fizice, cu amenda de la 150 la 240 de unitati conventionale aplicata per-
soanei cu functie de raspundere cu sau fara privarea, in ambele cazuri, de dreptul
de a detine anumite functii sau de dreptul de a desfasura o anumita activitate pe un
termen de la 3 luni la un an.

Mai apoi, in al patrulea rand, calculele noastre arata ca avem, actualmente, o Lege
cu privire la asigurarea egalitdtii de sanse intre femei si bdrbati, un act normativ care,
fiind aprobat pe 09.02.2006 de catre organul legislativ al statului, pune in aplicare
urmatoarele reglementari [9]:

Articolul 10. Cooperarea angajatorului cu angajatii si cu reprezentantii sindicatelor

(1). Angajatorul coopereaza cu angajatii si cu reprezentantii sindicatelor pentru instituirea

unei ordini interioare care sa prevind si sa excluda cazurile de discriminare dupa
criteriul de sex in procesul de munca.

(2). Procedurile necesare asigurarii egalitatii intre femei si barbati la locul de munca
urmeaza a fi inserate in calitate de obligatii ale angajatorului si angajatului in
contractele individuale de munca, in contractele colective de munca si in conventiile
colective.

(3). Pentru asigurarea egalitatii intre femei si barbati, angajatorul este obligat:

a) sa asigure egalitatea de sanse si de tratament tuturor persoanelor la angajare
potrivit profesiei, la perfectionare profesionald, la promovare in serviciu, fara
discriminare dupa criteriul de sex;
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b) sa aplice aceleasi criterii de evaluare a calitatii muncii, de sanctionare si de

<
d)

e)

f)

concediere;

sa asigure remunerare egala pentru munci de valoare egal3;

sa intreprinda masuri de prevenire a hartuirii sexuale a femeilor si barbatilor la
locul de munca, precum si a persecutarii pentru depunere in organul competent
a plangerilor impotriva discriminarii;

sa asigure conditii egale pentru femei si barbati de imbinare a obligatiilor de
serviciu cu cele familiale;

sa introducd n regulamentul de organizare si functionare a unitatii dispozitii
pentru interzicerea discriminarilor dupa criteriul de sex.

Articolul 11. Actiunile discriminatorii ale angajatorului
(1). Se considera discriminatorii urmatoarele actiuni ale angajatorului:

a)

b)
<)

d)

e)
f)
g)

h)

plasarea anunturilor de angajare cu cerinte si criterii ce presupun prioritati pentru
unul dintre sexe, cu exceptia cazurilor specificate la art.5 alin.(6) lit.c);

refuzul neintemeiat de angajare a persoanelor de un anumit sex;

stabilirea pentru angajati, in functie de sex, a unui program de lucru mai favorabil,
cu exceptia cazurilor stipulate de legislatie;

refuzul neintemeiat de a admite, in cadrul programului de perfectionare
profesionala, o persoana pe motiv de sex, modificarea ori rezilierea contractului
de munca sau angajarea pe acelasi motiv;

aplicarea dupa criteriul de sex a unor conditii diferite de remunerare pentru
munci de valoare egalg;

distribuirea diferentiatd, dupa criteriul de sex, a sarcinilor de munca avind ca
urmare atribuirea unui statut mai putin favorabil;

crearea de impedimente ori conditii adverse persoanei care a depus in organul
competent plangere impotriva discriminarii dupa criteriul de sex;

solicitarea neintemeiata a informatiei despre starea civila a candidatilor.

(2) Se considera refuz neintemeiat de angajare, de perfectionare, de promovare in
serviciu a persoanelor de un anumit sex, n pofida corespunderii lor cerintelor, sub

pretextul:

a) necesitdtii prezentdrii unor documente suplimentare care nu sunt specificate in
avizul ofertei;

b) necorespunderii unor criterii elaborate la moment;

c) existentei unor obligatii familiale;

d) necorespunderii unor alte conditii ce nu au nimic comun cu profesionalismul
necesar indeplinirii muncii solicitate, cu exceptia cazurilor specificate la art.5 alin.
(6) lit.c);

e) unor alte conditii avand consecinte similare.

(3). Obligatia de a demonstra lipsa intentiei de discriminare directa sau indirecta fata de
persoana care se considera discriminata revine angajatorului.

(4). Persoana care se considera discriminata prin faptul cd angajatorul a angajat, a
promovat sau a acordat unei alte persoane facilitati dupa criteriul de sex ori a comis
alte actiuni discriminatorii este in drept a solicita prezentarea in scris a motivatiei
deciziei.
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(5). Angajatorul este obligat sa dea raspuns persoanei care se considera discriminata
in decursul a 30 de zile de la data depunerii cererii. in caz contrar, persoana este in
drept sa initieze o actiune conform legislatiei.

n ultimul, cel de-al al cincilea, rand, ne referim la Legea cu privire la asigurarea
egalitdtii, un act normativ care, fiind aprobat in data de 25.05.2012 de catre organul
legislativ al statului, pune in aplicare urmatoarele reglementari [10]:

Articolul 5. Modalitatile de eliminare a discriminarii
Discriminarea poate fi eliminata prin urmatoarele modalitati:

a) prevenirea oricaror fapte discriminatorii prin instituirea unor masuri speciale, in-
clusiv a unor masuri pozitive de protectie a persoanelor aflate in conditii dezavan-
tajoase fatd de alte persoane. Masurile pozitive se vor aplica pana la instituirea
egalitatii si includerea sociald a persoanelor sau grupurilor de persoane aflate
intr-o pozitie dezavantajata fata de alte persoane;

b) medierea prin solutionarea pe cale amiabila a conflictelor aparute in urma savar-
sirii faptelor discriminatorii;

c) sanctionarea comportamentului discriminatoriu;

d) repararea prejudiciului material si moral cauzat ca urmare a actului de discrimina-
re.

Articolul 6. Interzicerea discriminarii
Orice forma de discriminare este interzisa. Promovarea unei politici sau efectua-
rea unor actiuni sau inactiuni care incalca egalitatea in drepturi a persoanelor trebuie
sa fie inlaturata de autoritatile publice competente si sanctionata conform legislatiei.

Articolul 7. Interzicerea discriminarii in cdmpul muncii
(1). Se interzice orice deosebire, excludere, restrictie sau preferinta pe baza criteriilor
stabilite de prezenta lege, care au drept efect limitarea sau subminarea egalitatii de
sanse sau tratament la angajare sau concediere, in activitatea nemijlocita si in forma-
rea profesionala. Interzicerea discriminarii pe baza de orientare sexuald se va aplica
in domeniul angajarii Tn munca si al ocuparii fortei de munca.
(2). Se considera discriminatorii urmatoarele actiuni ale angajatorului:
a) plasarea anunturilor de angajare cu indicarea conditiilor si criteriilor care exclud
sau favorizeaza anumite persoane;
b) refuzul neintemeiat de angajare a persoanei;
c) refuzul neintemeiat de admitere a unor persoane la cursurile de calificare profe-
sional3;
d) remunerarea inegala pentru acelasi tip si/sau volum de muncg;
e) distribuirea diferentiata si neintemeiata a sarcinilor de lucru, fapt ce rezulta din
acordarea unui statut mai putin favorabil unor persoane;
f) hartuirea;
g) orice alta actiune care contravine prevederilor legale.
(3). Refuzul de angajare, de admitere la cursurile de calificare profesionala sau de pro-
movare a persoanelor este considerat neintemeiat daca:
a) se solicita prezentarea unor documente suplimentare fata de cele legal stabilite;
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b) se pretinde ca persoana nu corespunde unor cerinte care nu au nimic in comun
cu calificarea profesionala solicitata pentru exercitarea profesiei sau se solicita
corespunderea cu oricare alte cerinte ilegale cu consecinte similare.

(4). Angajatorul este obligat sa amplaseze in locuri accesibile pentru toti salariatii preve-
derile legale care garanteaza respectarea egalitatii de sanse si de tratament la locul
de munca.

(5). Orice deosebire, excludere, restrictie sau preferinta in privinta unui anumit loc de
munca nu constituie discriminare in cazul in care, prin natura specifica a activitatii in
cauzad sau a conditiilor in care aceasta activitate este realizatd, existd anumite cerinte
profesionale esentiale si determinante, cu conditia ca scopul sa fie legitim si cerintele
proportionale.

(6). Tn cadrul activitatilor profesionale ale cultelor religioase si partilor lor componente
nu constituie discriminare tratamentul diferentiat bazat pe religia sau convingerile
unei persoane atunci cand religia sau convingerile constituie o cerinta profesionala
esential3, legitima si justificata.

Asadar, tinand cont de cele prezentate mai sus, suntem pe deplin indreptatiti sa
afirmam ca la ora actuala exista mai multe tipuri de acte prevederi si obligatii legale
susceptibile sa ofere posibilitatea contracararii si prevenirii hartuirii sexuale la locul
de munca. Chiar daca unii cercetatori din domeniu — cum ar fi, bundoara, R. lvascu,
N. Covrig, V. Vieru, A. Turcan si A. Buzu - considera ca inca nu se poate vorbi despre
existenta unui,,cadru normativ comprehensiv si clar ce ar reglementa mecanismele de
protectie si combatere a fenomenului de hartuire sexuald” [11], documentele avute in
vedere nu trebuie n niciun fel desconsiderate, ele constituind, oricum, niste ,,fasii de
teren amenajate ca drum si necesare unei circulatii speciale”. Necesare, cu siguranta,
nu si suficiente, probabil.

5.2.2. Institutii responsabile de aplicarea legislatiei in domeniile de
contracarare si prevenire a hartuirii sexuale la locul de munca

n conformitate cu prevederile legale nationale, persoana care se considerd victim
a fenomenului de hartuire sexuala, indiferent de locul producerii faptei, poate sesiza
cel putin sapte institutii pentru a initia proceduri legate de acest fenomen, si anume:
Politia, Organul de urmarire penala si Procuratura, Instanta de Judecata, Inspectoratul
de Stat al Muncii, Consiliului pentru prevenirea si eliminarea discriminarii si asigurarea
egalitatii (CPPEDAE), Organele sindicale si Avocatul Poporului (Ombudsmanul).

5.2.2.1. Politia

Obligativitatea organului de politie de a nu tolera si a se opune Tn mod categoric
fenomenului de hartuire sexuald decurge in mod direct din Legea cu privire la
activitatea Politiei si statutul politistului [12]:

Articolul 2. Politia

Politia este o institutie publica specializata a statului, in subordinea Ministerului
Afacerilor Interne, care are misiunea de a apara drepturile si libertatile fundamentale
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ale persoanei prin activitati de mentinere, asigurare si restabilire a ordinii si securitatii
publice, de prevenire, investigare si de descoperire a infractiunilor si contraventiilor.

Articolul 3. Cadrul juridic

Politia activeaza in conformitate cu Constitutia Republicii Moldova, cu alte acte
normative in vigoare si cu tratatele internationale la care Republica Moldova este
parte.

Articolul 4. Principiile de activitate a Politiei

(1) Activitatea Politiei se desfasoara exclusiv in baza si pentru executarea legii, in
interesul persoanei, al comunitatii si in sprijinul institutiilor statului, pentru apararea
drepturilor si libertatilor fundamentale si demnitatii umane, prevazute in Declaratia
universala a drepturilor omului, in Conventia europeana pentru apdrarea drepturilor
omului si libertatilor fundamentale, in Codul european de etica al politiei si in alte
acte internationale, Tn conformitate cu principiile legalitatii, respectarii drepturilor
si libertatilor fundamentale ale omului, impartialitatii si nediscriminarii, controlului
ierarhic permanent, raspunderii personale si profesionalismului, transparentei,
respectarii secretului de stat si al altor informatii oficiale cu accesibilitate limitata.

(2) Politia nu aplica, nu incurajeaza si nu tolereaza tortura, tratamentul inuman
sau degradant.

5.2.2.2. Organul de urmarire penala si procuratura

Obligativitatea organului de urmarire penala si a procuraturii de a nu tolera si a se
opune in mod categoric fenomenului de hartuire sexualda decurge in mod direct din
Codul Penal, art.173 si Codul de Procedura Penala [13; 14].

Organul de urmarire penala si Procuratura au competenta exclusiva de a examina
si sanctiona faptele de hartuire sexuala, care s-ar putea incadra in componenta de
infractiune prevazuta de art. 173 al Codului Penal citat anterior la p. 67:

n temeiul art. 274 din cadrul Codului de procedura penald, Organul de urmarire
penalad sau procurorul sesizat Tn modul prevazut in art. 262 si 273 dispune in termen
de 30 de zile, prin ordonanta, inceperea urmaririi penale n cazul in care, din cuprinsul
actului de sesizare sau al actelor de constatare, rezulta o banuiala rezonabila ca a fost
savarsita o infractiune si nu exista vreuna din circumstantele care exclud urmarirea
penala, informand despre aceasta persoana care a inaintat sesizarea sau organul re-
spectiv.

5.2.2.3. Instanta de judecata

Obligativitatea instantei de judecata de a interveni prompt in cazurile care vizeaza
fenomenul de hartuire sexuald decurge in mod direct din Legea privind organizarea
judecatoreasca [15]:
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Articolul 4. Sarcinile instantelor judecatoresti

(1) Instantele judecatoresti infaptuiesc justitia in scopul apararii si realizarii drep-
turilor si libertatilor fundamentale ale cetatenilor si ale asociatiilor acestora, ale in-
treprinderilor, institutiilor si organizatiilor.

(2) Instantele judecatoresti judeca toate cauzele privind raporturile juridice civi-
le, de contencios administrativ, contraventionale si penale, precum si orice alte cauze
pentru care legea nu stabileste o alta competenta.

Articolul 6. Accesul liber la justitie

(1) Orice persoana are dreptul la satisfactie efectiva din partea instantelor jude-
catoresti competente impotriva actelor care violeaza drepturile, libertatile si intere-
sele sale legitime.

5.2.2.4. Inspectoratul de Stat al Muncii

Obligativitatea Inspectoratului de Stat al Muncii de a nu tolera si a se opune ih mod
categoric fenomenului de hartuire sexuald decurge in mod direct din Legea privind
Inspectoratul de Stat al Muncii [16]:

Articolul 1. Inspectoratul de Stat al Muncii

(1) Inspectoratul de Stat al Muncii este autoritate administrativa care coordoneaza la
nivel national respectarea actelor normative in domeniul raporturilor de munca si al
securitatii si sanatatii in munca.

(2) Inspectoratul de Stat al Muncii exercitd control de stat asupra respectarii actelor
legislative si a altor acte normative in domeniul raporturilor de munca, cu exceptia
securitatii si sanatatii in munca, la intreprinderi, institutii si organizatii, cu orice
tip de proprietate si forma juridica de organizare la persoane fizice care angajeaza
salariati, precum si in autoritatile administratiei publice centrale si locale denumite
in continuare angajatori.

Articolul 4. Atributiile
(1) Inspectoratul de Stat al Muncii are urmatoarele atributii:

c) efectueaza controlul de stat in domeniul respectarii legislatiei cu privire la
raporturile de munca;

d) participa, in comun cu autoritdtile competente inh domeniul controlului sigurantei
ocupationale, la elaborarea actelor normative, metodologiilor, instructiunilor,
ghidurilor, recomandarilor metodice cu privire la aplicarea prevederilor actelor
normative referitoare la raporturile de munca, securitatea si sanatatea in munca,
pe care le aproba Ministerul Sanatatii, Muncii si Protectiei Sociale;

e) dupa necesitate, prezinta Ministerului Sanatatii, Muncii si Protectiei Sociale
propuneri de modificare a actelor normative in domeniul raporturilor de munca,
al securitatii si sanatatii in munca;

f) realizeaza activitati de pregatire, instruire si informare in domeniul raporturilor
de munca a angajatorilor si a salariatilor angajati in unitatile din domeniile lor de
competenta;

I) elaboreaza, cu participarea tuturor autoritatilor competente in domeniul
controlului sigurantei ocupationale, raportul anual privind activitatea autoritatilor
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competente in domeniul controlului respectarii legislatiei cu privire la raporturile
de munca, securitatea si sanatatea in munca;
(2) Inspectoratul de Stat al Muncii este in drept:

a) sa solicite si sa primeasca de la autoritatile administratiei publice centrale si
locale, de la persoane juridice si fizice informatiile necesare exercitarii atributiilor
sale;

b) sa constate contraventii si sd incheie procese-verbale conform prevederilor
Codului contraventional al Republicii Moldova.

5.2.2.5. Consiliul pentru Prevenirea si Eliminarea Discriminarii si
Asigurarea Egalitatii (CPPEDAE)

Obligativitatea CPPEDAE de a nu tolera si a se opune Th mod categoric fenomenului
de hartuire sexuala decurge in mod direct din Legea cu privire la asigurarea egalitatii
[17]:

Articolul 11. Consiliul pentru prevenirea si eliminarea discriminarii si asigurarea ega-
litatii

(1) Consiliul pentru prevenirea si eliminarea discriminarii si asigurarea egalitatii (in con-
tinuare — Consiliu) este un organ colegial cu statut de persoana juridicd de drept
public, instituit in scopul asigurarii protectiei impotriva discriminarii si al asigurarii
egalitatii tuturor persoanelor care se considera a fi victime ale discriminarii. Consiliul
actioneaza in conditii de impartialitate si independenta fata de autoritatile publice.

(2) Consiliul este constituit din 5 membri, care nu au apartenenta politicd, sunt numiti de
Parlament pe o perioada de 5 ani, 3 dintre membri fiind reprezentanti ai societatii ci-
vile. Cel putin 3 dintre membrii Consiliului trebuie sa fie specialisti licentiati in drept.

Articolul 12. Atributiile Consiliului
(1) Consiliul are urmatoarele atributii:

a) examineazd corespunderea legislatiei in vigoare cu standardele privind  nedis-
criminarea;

b) initiaza propuneri de modificare a legislatiei in vigoare In domeniul prevenirii si
combaterii discriminarii;

c) adopta avize consultative cu privire la conformitatea proiectelor de acte normati-
ve cu legislatia Tn domeniul prevenirii si combaterii discriminarii;

d) monitorizeaza modul de implementare a legislatiei Tn domeniu;

e) colecteaza informatii despre dimensiunile, starea si tendintele fenomenului dis-
criminarii la nivel national si elaboreaza studii si rapoarte;

f) remite autoritatilor publice propuneri de ordin general referitoare la prevenirea
si combaterea discriminarii si ameliorarea comportamentului fata de persoanele
ce cad sub incidenta prezentei legi;

g) contribuie la sensibilizarea si constientizarea societatii in vederea eliminarii tutu-
ror formelor de discriminare Tn contextul valorilor democratice;

h) conlucreaza cu organismele internationale cu atributii in domeniul prevenirii si
combaterii discriminarii;

i) examineaza plangerile persoanelor care se considera a fi victime ale discriminarii;
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j) intervine pe langa organele corespunzatoare cu demersuri de intentare a proce-
selor disciplinare n privinta persoanelor cu functii de raspundere care au comis
n activitatea lor fapte discriminatorii;

k) constata contraventiile cu elemente discriminatorii in conformitate cu prevederi-
le Codului contraventional;

1) sesizeazd organele de urmarire penalain cazul savarsirii unor fapte discriminatorii
ce intrunesc elemente ale infractiunii;

m) contribuie la solutionarea amiabila a conflictelor aparute in urma savarsirii fapte-
lor discriminatorii prin concilierea partilor si cautarea unei solutii reciproc accep-
tabile;

(2) Lainceputul fiecdrui an, pana la data de 15 martie, Consiliul prezinta Parlamentului

un raport general privind situatia in domeniul prevenirii si combaterii discriminarii.

Raportul se publica pe pagina web a Consiliului.

Articolul 13. Modalitatea de depunere a plangerii la Consiliu

(1) Constatarea existentei sau inexistentei faptei de discriminare se initiaza de Consiliu
din oficiu sau la cererea persoanelor interesate, inclusiv la cererea sindicatelor si a
asociatiilor obstesti care activeaza in domeniul promovarii si protectiei drepturilor
omului.

(2) Plangerea cu privire la fapta de discriminare se prezinta Consiliului. Plangerea tre-
buie sa contina o descriere a incdlcarii dreptului persoanei, momentul in care a avut
loc aceasta incdlcare, faptele si eventualele dovezi care sustin plangerea, numele si
adresa persoanei care o depune. Plangerea poate fi depusa la Consiliu Tn termen
de un an de la data savarsirii faptei sau de la data la care se putea lua cunostinta de
savarsirea ei.

(3) Depunerea pléangerii pe adresa Consiliului nu constituie o procedura prealabila obli-
gatorie pentru adresarea in instanta de judecata.

Articolul 15. Examinarea plangerii

(1) Plangerea se examineaza in termen de 30 de zile de la data depunerii, cu posibilitatea
prelungirii termenului, care Tnsa nu va depasi 90 de zile. La examinarea plangerii,
Consiliul are dreptul sa solicite date si informatii relevante de la persoanele despre
care se presupune ca au comis fapte discriminatorii. Sarcina de a proba ca fapta in
cauza nu constituie o discriminare revine persoanelor despre care se presupune ca
au comis fapta discriminatorie.

(2) La cererea Consiliului, persoanele juridice si persoanele fizice au obligatia:

a) sa puna la dispozitia sa copiile actelor solicitate necesare pentru solutionarea
plangerii;

b) sa ofere informatii si explicatii verbale si, dupa caz, scrise, in legdtura cu faptele
care formeaza obiectul plangerii.

(3) Toate datele, informatiile si documentele legate de actiunile sau comportamentul dis-
criminatoriu la care se refera plangerea urmeaza sa fie puse la dispozitia Consiliului
in termen de 10 zile. Neprezentarea nejustificata a informatiilor solicitate de Consiliu
se sanctioneaza conform legislatiei in vigoare si este interpretata de Consiliu in defa-
voarea persoanei care nu prezinta datele solicitate.

(4) In urma examinarii plangerii, Consiliul adoptd o decizie motivatd cu majoritatea vo-
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turilor membrilor sai. Decizia Consiliului include si recomandari in vederea asigurarii
repunerii in drepturi a victimei si a prevenirii faptelor similare pe viitor.

(5) Decizia se aduce la cunostinta persoanei care a comis fapta discriminatorie si a per-
soanei care a depus plangerea in termen de 5 zile. Consiliul este informat in termen
de 10 zile despre masurile intreprinse.

(6) Tn cazul in care nu este de acord cu mésurile intreprinse de persoana care a comis fap-
ta discriminatorie, Consiliul are dreptul sa se adreseze unui organ ierarhic superior
pentru a se lua masurile corespunzatoare si/sau sa informeze opinia publica.

(7) Deciziile Consiliului se publica pe pagina web a acestuia, respectand confidentialita-
tea datelor cu caracter personal.

(8) Daca in timpul examinarii plangerii se atesta savarsirea unor fapte ce constituie con-
traventie, Consiliul remite organelor competente pentru examinare in fond proce-
sul-verbal si materialele cauzei.

(9) In cazul in care faptele examinate contin elemente ale infractiunii, Consiliul expediaza
imediat materialele organelor de urmarire penala.

5.2.2.6. Organele sindicale

Obligativitatea organelor sindicale de a nu tolera si a se opune in mod categoric
fenomenului de hartuire sexuala decurge in mod direct din Codul Muncii [18]:

Articolul 386. Drepturile organelor sindicale la efectuarea controlului asupra
respectarii legislatiei muncii

(1) Organele sindicale au dreptul sa efectueze controlul asupra respectarii de
catre angajatori si reprezentantii lor a legislatiei muncii si a altor acte normative ce
contin norme ale dreptului muncii la toate unitatile, indiferent de subordonarea de-
partamentala sau apartenenta ramurala.

(2) Tn scopul efectuarii controlului asupra respectérii legislatiei muncii si a altor
acte normative ce contin norme ale dreptului muncii, sindicatele sau, dupa caz, re-
prezentantii acestora sunt in drept:

a) sa constituie inspectorate proprii ale muncii, sa numeasca imputerniciti pentru
securitatea si sanatatea in munca, care activeaza in baza regulamentelor respecti-
ve, aprobate de organele sindicale national-ramurale sau national-interramurale;

d) sa efectueze, in mod independent, expertiza conditiilor de munca si a asigurarii
securitatii la locurile de munca;

e) sasolicite si sa primeasca de la angajatori informatiile si actele juridice la nivel de
unitate necesare controlului;

i) sd conteste, in modul stabilit, actele normative care lezeaza drepturile de munca,
profesionale, economice si sociale ale salariatilor, prevazute de legislatia in vigoa-
re.

(4') La depistarea in unitati a cazurilor de discriminare dupa criteriul de sex si a
conditiilor ce le favorizeaza, organele sindicale Tnainteazad conducatorilor acestor uni-
tati, autoritatilor publice competente recomandari concrete de eliminare a acestora.
(5) Angajatorii sunt obligati sa examineze, in termen de 7 zile lucrdtoare de la data
Tnaintarii (inregistrarii), cerintele sindicatelor si sa informeze Tn scris organul sindical
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despre rezultatele examinarii si masurile intreprinse pentru inlaturarea incalcarilor
depistat

5.2.2.7. Avocatul Poporului

Obligativitatea Avocatului Poporului de a nu tolera si a se opune in mod categoric
fenomenului de hartuire sexualad decurge in mod direct din Legea cu privire la Avoca-
tul Poporului (Ombudsmanul) [19]:

Articolul 1. Activitatea Avocatului Poporului (Ombudsmanului)

(1)

()

(4)

Avocatul Poporului (Ombudsmanul) (in continuare — Avocatul Poporului) asigura
respectarea drepturilor si libertatilor omului de catre autoritatile publice, de catre
organizatii si intreprinderi, indiferent de tipul de proprietate si forma juridica de or-
ganizare, de catre organizatiile necomerciale si de catre persoanele cu functii de ras-
pundere de toate nivelurile.

Avocatul Poporului contribuie la apararea drepturilor si libertatilor omului prin pre-
venirea incalcarii acestora, prin monitorizarea si raportarea modului de respectare a
drepturilor si libertatilor fundamentale ale omului la nivel national, prin perfectiona-
rea legislatiei ce tine de domeniul drepturilor si libertatilor omului, prin colaborarea
internationala in acest domeniu, prin promovarea drepturilor si libertatilor omului si
a mecanismelor de aparare a acestora, prin aplicarea procedeelor reglementate de
prezenta lege.

Activitatea Avocatului Poporului si a functionarilor care activeaza sub autoritatea sa
are caracter public.

Articolul 16. Atributiile Avocatului Poporului
Avocatul Poporului exercita urmatoarele atributii:

a)

b)

d)
e)

g)

h)

receptioneaza si examineaza cererile cu privire la incalcarea drepturilor si libertatilor
omului si remite, in termenele stabilite, raspunsuri in scris in privinta cererilor depu-
se;

prezintd autoritatilor si/sau persoanelor responsabile propuneri si recomandari pri-
vind repunerea in drepturi a persoanelor in privinta cdrora s-a constatat incalcarea
drepturilor si libertatilor omului;

contribuie la perfectionarea legislatiei in domeniul drepturilor si libertatilor omului;
prezinta propuneri si recomandari de ratificare sau aderare la instrumentele inter-
nationale in domeniul drepturilor si libertatilor omului si acorda suport metodologic
pentru asigurarea implementarii lor;

angajeaza salariati si exercita dreptul de autoritate disciplinara in conformitate cu
legea;

promoveaza drepturile omului in societate.

Articolul 18. Competenta de examinare a cererilor
(1) Avocatul Poporului examineaza cererile persoanelor fizice, fard deosebire de rasa ori

origine etnica, culoare, sex, limba, religie, opinie politica sau orice alta opinie, de ori-
gine nationala sau social3, avere, nastere sau orice alte imprejurari, care locuiesc per-
manent, se afla ori s-au aflat temporar pe teritoriul tarii (in continuare — petitionari),
ale caror drepturi si libertati se presupune ca au fost incélcate de Republica Moldova.
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(2) Avocatul Poporului nu se substituie prin competentele sale autoritatilor publice, or-
ganelor de drept si instantelor judecatoresti.

(3) Avocatul Poporului examineaza cererile privind deciziile, actiunile sau inactiunile au-
toritatilor publice, organizatiilor si intreprinderilor, indiferent de tipul de proprieta-
te si forma juridicd de organizare, ale organizatiilor necomerciale si persoanelor cu
functii de raspundere de toate nivelurile care, conform opiniei petitionarului, i-au
incalcat drepturile si libertatile.

Articolul 19. Conditiile sesizarii Avocatului Poporului

(1) Cererea adresata Avocatului Poporului se depune pana la expirarea unui an din ziua
incalcarii presupuse a drepturilor sau libertatilor petitionarului sau din ziua cand pe-
titionarul a aflat despre presupusa incalcare.

(2) Cererile sunt depuse personal sau prin posta, fax, e-mail sau alt mijloc de comunica-
re. Cererea poate fi depusa si de catre un reprezentant al persoanei lezate in drepturi,
de catre organizatii nonguvernamentale, sindicate si alte organizatii reprezentative in
numele acesteia.

(4) Cererile adresate Avocatului Poporului sunt scutite de taxa de stat.

(5) Avocatul Poporului examineaza si cereri orale, parvenite in cadrul audientelor orga-
nizate nu mai rar decat o data pe luna conform regulamentului aprobat de Avocatul
Poporului.

Si de aceasta data, ca si in cazul legat de identificarea prevederilor si obligatiilor
legale susceptibile sa ofere posibilitatea contracararii si prevenirii hartuirii sexuale la
locul de munca , se gasesc voci care afirma ca legislatia Republicii Moldova prescrie de
o maniera superficiala atributiile institutiilor abilitate pentru contracararea si preveni-
rea hartuirii sexuale, fapt care dauneaza intentiei de-a actiona eficace, dar si, eficient
pe aceste doud directii importante [20]. Pe un asemenea fundal, ne vedem din nou
obligati sa afirmam ca, in pofida criticilor aduse, asemenea institutii, totusi, exista si
chiar dacd modul in care ele sunt reflectate in varii tipuri de acte legislative lasa mult
de dorit nu putem spune ca persoanele afectate de fenomenul hartuirii sexuale la lo-
cul de munca se afla, astazi, in imposibilitatea de a sti de la cine si cum sa ceara ajutor.

5.2.3. Exemple de bune practici in domeniile legate de contracararea si/
sau prevenirea hartuirii sexuale la locul de munca

Sa existe, in realitate, un asemenea tip de exemple? Da, este raspunsul nostru. Ele
exista si, mai mult, se prezinta in forme dintre cele mai variate. De regula, aparitia lor
se atesta in locurile in care a fost pe deplin constientizata nocivitatea fenomenului de
hartuire sexuala la locul de munca si unde, drept consecinta, au fost create conditiile
necesare unei bune desfasurari a tot ce tine de combaterea sau/si preventia acestuia.
n sursele de specialitate — de la noi [21], dar si din strdinatate [22] -, exemplele avute in
vedere adeseori sunt scoase in evidenta. Inspirandu-ne din cateva surse de acest gen,
vom prezenta, in cele ce urmeaza, sapte exemple de bune practici in domeniile legate
de combaterea si/sau preventia hartuirii sexuale la locul de munca. Intr-o formul3 suc-
cinta, esenta acestor exemple si tara in care ele au prins contur arata n felul urmator:
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Belgia. in aceasta tard, hartuirea sexuald se referd la toate tipurile de comporta-
ment care au conotatie sexuald, exprimate verbal, non-verbal sau fizic, faptuitorul
cunoscand ca prin aceasta va leza demnitatea persoanei, barbat sau femeie, la locul
de munca. Tn cadrul companiilor/ institutiilor existd un specialist/o secialistd , denu-
mit/-a ,,consilier de prevenire”, care este desemnat/-a de catre angajator/-oare, cu
acordul tuturor reprezentantilor angajatilor si angajatelor. Acest specialist/-3, fiind
membru/-a al/a Comitetului pentru prevenire si protectie la locul de munca, incearca
sa concilieze persoana hartuita si faptuitorul/-oarea. Atunci cadnd nu se ajunge la un
rezultat pozitiv, victima poate depune o plangere adresata companiei angajatoare,
cu avizul consilierului de prevenire. Angajatorul/-oarea este obligat/-a sd ia masuri
adecvate de combatere a hartuirii. in caz contrar, consilierul/-a de prevenire expe-
diaza dosarul Inspectoratului Muncii al Departamentului Federal pentru Ocuparea
Fortei de Munca, care are responsabilitatea de a monitoriza implementarea legisla-
tiei. Actele legislative din tara avuta in vedere — cum ar fi, bundoara, The Belgian Act
on Wellbeing at Work - responsabilizeaza angajatorul/-oarea cu rolul de prevenire si
stabileste cerinte detaliate pentru acesta (sa elaboreze, de exemplu, proceduri efici-
ente Tn cadrul comitetelor comune “angajatori-sindicate” in domeniul sigurantei si
sanatatii si prin intermediul ,,persoanelor de incredere” la locul de munca sa asigure
sprijin confidential victimelor hartuirii.

Danemarca. Experienta acestei tari arata ca performanta muncii trebuie sa garanteze
ca munca nu duce la riscuri asupra sanatatii fizice sau psihice ca urmare a hartuirii,
inclusiv a hartuirii sexuale. Tn 2015 au fost introduse modificiri legislative, prin care
a fost extinsa definitia hartuirii, fiind inclusa atat hartuirea fizica, cat si cea virtuala.
Hartuire sexuala este atunci cand se manifestda comportamente exprimate verbal,
non-verbal sau fizic nedorite, de natura sexuald, avand ca obiect sau ca efect lezarea
demnitatii unei persoane si, in special, crearea unui mediu de intimidare, ostil, de-
gradant, umilitor sau ofensator. Consiliul pentru egalitatea de gen este un organ care
examineaza plangerile privind discriminarea de gen. Deciziile Consiliului sunt defini-
tive in cadrul sistemului administrativ. in Danemarca, actele de hartuire sexuald sunt
abordate, in mare parte, prin intermediul politicilor la locul de munca. Multi angaja-
tori/-oare, in special in companiile mari, au elaborat proceduri interne de plangere
la locul de munca pentru a preveni/combate hartuirea sexuald. Angajatorul/-oarea
este responsabil/-a pentru actele de hartuire sexuald savarsite de catre manageri/
colegi/-e, in cazul cdnd nu a luat masuri rezonabile pentru a evita sau a opri aceste
comportamente. Guvernul danez a initiat o serie de masuri pentru a combate har-
tuirea sexuala la locul de munc3, inclusiv prin crearea unei linii verzi, imbunatatirea
ghidurilor in domeniu, organizarea unui control mai strict si asigurarea accesului la
procedurile de reclamatii.

Franta. Conform legislatiei acestei tari, hartuirea sexuala se referd la constrangerea
unei persoane, remarci repetate sau comportament de natura sexuala care ii lezeaza
demnitatea, din cauza caracterului degradant, umilitor sau care creeaza o situatie
intimidanta, ostila sau ofensiva pentru persoana data. Plangerile de hartuire sexuala
sunt adresate politiei care le prezinta mai departe catre Procureur de la Republique.
Acesta poate ordona o anchetd pe cazul dat. Th dependenta de rezultatele investiga-
tiei, procurorul fie continua procedurile, fie nu mai desfasoara actiuni in aceasta pri-
vintd. Intreprinderile cu cel putin 50 de angajati trebuie s& incheie un acord colectiv
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de munca la nivel de unitate sau sa adopte un plan de actiuni privind egalitatea de
gen la locul de muncé. Tn caz contrar, ea este supusa sanctiunilor financiare.
Germania. Hartuirea sexuala la locul de munca, potrivit legislatiei germane, exprima
un comportament nedorit ( acte sexuale nedorite si cereri de a efectua astfel de
acte, contacte fizice, remarci sexuale, afisarea nedorita si vizibila a imaginilor por-
nografice etc.), care are ca obiect lezarea demnitatii persoanei afectate, in special
prin crearea unui mediu intimidant, ostil, umilitor pentru acea persoana la locul de
munci. Tn Germania, actiunile legate de contracarare sau/si prevenirea actelor de
hartuire sexuald la locul de munca cad in responsabilitatea unor institutii specializa-
te, denumite Instante de munca. Instantele de munca pot fi solicitate sa solutioneze
reclamatii privind relatia de munca dintre angajator/-oare si angajati/-te. Acest lucru
este valabil si pentru reclamatiile care vizeaza hartuirea sexuald la locul de munca. in
cazul functionarilor publici, aceasta sarcina este gestionata de jurisdictia administra-
tiva si/ sau disciplinard. in functie de caz, poate fi initiat si o urmarire penal. in tara
la care ne referim, se evidentiaza un parteneriat puternic intre Guvern si partenerii
sociali. Strategia comuna privind siguranta si sanatatea ocupationala este sustinuta
in comun de guvernul german, statele federale si institutiile de asigurare a starii de
normalitate la locul de munca.

Italia. Hartuirea sexuala la locul de munca, in conformitate cu legislatia italiana, ex-
prima un comportament nedorit de natura sexuald, care incalca sau poate sa incalce
demnitatea unui angajat si care, drept consecinta, este susceptibil sa creeze un me-
diu de lucru intimidant, ostil, umilitor sau ofensator. in aceastd tard,actiunile lega-
te de contracararea sau/si prevenirea actelor de hartuire sexuald la locul de munca
cad, preponderent, in responsabilitatea Consilierilor pentru egalitate, sindicatelor si
magistratilor (de la toate nivelurile instantelor judecatoresti). Consilierii/-ele pentru
egalitate pot asista victimele h&rtuirii si pot actiona in numele lor. in unele cazuri,
prevenirea hartuirii sexuale la locul de munca cade in responsabilitatea observato-
rilor/-oarelor nationali/-e, locali/-e sau a Comisiilor Comune pentru Egalitatea de
Sanse la nivel national sau local. Magistratii/-tele examineaza plangerile privind
hartuirea sexuala la locul de munca, iar sindicatele sunt mereu pregatite pentru a
interveni la nivel local sau la locul de munca. Totodatd, sindicatele aplica in practi-
ca Acordul-cadru national privind hartuirea si violenta la locul de munca (2015). Ele
urmaresc ca prevederile acestui Acord-cadru sa fie adoptate si implementate la nivel
national, sectorial si local (la nivel de companie/organizatie/intreprindere). Fiecare
companie/organizatie/intreprindere poate sa-si dezvolte propriile politici interne de
contracarare sau/si prevenire a hartuirii sexuale la locul de muncé, avand ca funda-
ment acest Acord-cadru.

Olanda. Hartuirea sexuald la locul de munca, potrivit legislatiei acestei tari, reda
un factor care exercita presiuni psihosociale nedorite. Drept consecintd, angajato-
rii/-oarele au obligatia de a preveni sau de a limita conditiile psihosociale daunatoare
(intimidarea sexuala, agresiunea si violenta cu caracter sexual) care provoaca stres
la locul de munca. Angajatorul/-oarea si sindicatele companiilor/organizatiilor/in-
treprinderilor sunt responsabili/-e de elaborarea politicilor de asigurare a securitatii
si sanatatii la locul de munca. Multi angajatori/-oare aplica masuri prin intermediul
Codurilor de practica: la nivel de companii/organizatii/intreprinderi este numita o
»,persoana de incredere”, care ofera consiliere si sprijin confidential sau se infiintea-
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za comisii pentru reclamatii. De reguld, companiile/organizatiile/intreprinderile mari
au propriile proceduri de reclamatii pentru victimele hartuirii sexuale. Companiile/
organizatiile/intreprinderile mai mici apeleaza, de obicei, la ,,Comitetul national pen-
tru reclamatii” din sector. Companiile/organizatiile/intreprinderile cu peste 50 de
angajati si angajate sunt obligate sa instituie Consilii, care au rolul de informare si
consultare si care au dreptul sa ia parte la luarea deciziilor legate de hartuirea sexuala
la locul de munca. De asemenea, angajatorii/-oarele sunt obligati/-te sa elaboreze
rapoarte anuale privind evaluarea riscurilor care vizeaza hartuirea sexuala la locul de
munca si sa elaboreze masuri de prevenire a acestor riscuri. Inspectoratul de munca
are sarcina de a supraveghea procesul de evaluare si din perspectiva hartuirii sexuale
lalocul de munca. Unele ministere olandeze, constientizand importanta contracararii
sau/si prevenirii hartuirii sexuale la locul de munca, au elaborat ghiduri pentru Codu-
rile de practica si proceduri de reclamatii pentru angajati/-te (asemenea proceduri se
aplica in structurile de forta, armata si institutiile penitenciare).

e Suedia. in legislatia acestei tiri, hartuirea sexual3 la locul de munca apare in varianta
unui comportament nedorit care poate prejudicia atat angajatii si angajatele, cat si
angajatorii/-oarele. Potrivit aceleiasi legislatii, Ombudsman-ul sau ombudswomen
pentru egalitatea de sanse are sarcina de a asigura implementarea prevederilor Legii
cu privire la egalitatea de sanse. Acesta/aceasta este numit/-a de catre Guvern, are
statut independent, ceea ce inseamna ca biroul ia decizii proprii in toate cazurile
individuale. Organizatiile si sindicatele au functia de a proteja drepturile membrilor
lor. Conform Legii egalitatii de sanse, angajatorul/-oarea care afla ca cineva dintre
lucrétori/-oare se considera a fi hartuit/-a de catre un altul/alta, este obligat/-a prin
lege sa investigheze circumstantele legate de abuzul mentionat si, daca acest lucru
se adevereste, sa intreprinda masuri de contracarare sau/si prevenire, masuri care
pot include avertizare, realocarea functiei, suspendare sau chiar concediere. in caz
contrar, angajata sau angajatul abuzat poate solicita despagubire. Dacd e vorba de
hartuire sexuald, angajatorul/-oarea, este in drept sa ia masuri disciplinare impotriva
faptasului. In caz c& angajatorul/-oarea nu intreprinde mésurile necesare pentru a
opri actele de hartuire sexuald la locul de munca, victima poate solicita asistenta
juridica din partea Ombudsman-ului sau ombudswomen. Ultimul/ultima are compe-
tenta de a impune angajatorul/-oarea sa restituie prejudiciul cauzat angajatului/-ei.

Exemplele de bune practici in domeniile legate de contracararea si/sau prevenirea
hartuirii sexuale la locul de munca — atat cele la care ne-am referit in randurile de mai
sus, cat si cele care, din lipsa de spatiu, n-au incaput in aceste randuri — vin, asadar, sa
constituie un ultim argument pe tema premiselor care se impun in cazul contracararii
sau/si prevenirii actelor de hartuire sexuala la locul de munca. Formand un corp comun
cu (i) prevederile si obligatiile legale susceptibile sa ofere posibilitatea contracararii si
prevenirii hartuirii sexuale la locul de munca si cu (ii) institutiile responsabile de apli-
carea legislatiei pe dimensiunea contracararii si prevenirii hartuirii sexuale la locul de
munca, ele ne duc la concluzia c3, la ora actuala, aceste premise exista cu adevarat.
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5.3. Contracararea actelor de hartuire sexuala la locul de munca

5.3.1. Cateva rationamente de natura preparativa

n tentativa de a stabili cum anume poate fi contracarats hartuirea sexuald la locul
de munca, cercetatoarele si cercetatorii din domeniu [23] prefera sa opereze, pentru
inceput, cu mai multe rationamente de natura preparativa. Dintre acestea, in mod spe-
cial, se evidentiaza urmatoarele:

indiferent daca este vorba despre saruturi sa mangaieri, glume sau insulte obscene,
fluieraturi sau amenintari, gesturi sugestive sau priviri lascive, curtoazii exagerate sau
scrisori de dragoste indezirabile, umilinte publice sau tentative de viol, este greu sa
stii cum sa reactionezi la asemenea actele de hartuire sexuald, daca ar trebui sa dai
vreun raspuns sau sa ignori insulta;
uneori nu este usor sa ai o reactie, mai ales daca esti, de exemplu, intr-o sedinta sau
intr-o sala plina de angajati si angajate, fiind tentat/-a sa ramai tacut/-a sau sa zam-
besti, considerand ca a fost o gluma nevinovat3;
la locul de munca, hartuitorul sau hartuitoarea poate sa nu fie complet constient/-a
de faptul ca modul in care se comporta constituie expresia unei autentice hartuiri
sexuale; altfel spus, hartuitorul/-oarea poate sa nu fie complet constient de faptul ca
actiunile sale ar putea fi ilegale;
Incidentele de hartuire de la locul de munca pot avea loc in situatii in care victima ar
putea sa nu fie constienta sau sa inteleaga ce i se intampl3;
pentru a contracara actele de hartuire sexuald la locul de munca, ai nevoie de un
nivel ridicat de incredere in sine si de abilitatea de a comunica intr-un mod neagresiv;
prin tacere, nu faci decat sa ii lasi pe agresori sau agresoare sa creada ca este in re-
gulad sa recurga la acte de hartuire sexuald, ceea ce inseamna ca ei vor continua sa
recurga la aceste acte si cu alte ocazii;
daca iti faci curajul sa dai o replica impotriva tentativelor de hartuire sexuala, nu fti
faci doar tie un bine, ci si tuturor persoanelor care ar putea avea de suferit
din cauza unor asemenea abordari.

n continuare, de cele mai multe ori, apare un indemn cu un continut usor de inte-
les si, in acelasi timp, extrem de mobilizator: Daca vedeti ca ati devenit sau sunteti pe
cale sa deveniti victima unor acte de hartuire sexuala la locul de munca este impor-
tant sd reactionati. indemnul, la randul siu, pune problema identificirii respectivelor
linii de conduita.

Cum anume, asadar, poate fi contracarata hartuirea sexuala la locul de munca? Po-
trivit cercetatorilor pe care i-am invocat deja, ripostele trebuie sa fie multiple si diverse.

5.3.2. Planul intern

Mai intai de toate, spun ei, este important sa se intreprinda o suita de actiuni pe
dimensiunea planului intern, a acelui plan care vizeaza partea launtrica a mediului
organizational. Tn linii mari, esenta actiunilor avute in vedere arati astfel:
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Sa ceri direct si ferm celui/celei care te hartuieste sa inceteze sa faca acest

lucru. Pentru ca hartuirea sexuala este definita ca un comportament nedorit,

persoana care hartuieste trebuie sa stie ca atitudinea ei deranjeaza.

Adresandu-i-se agresorului/-oarei, persoana care se considera victima a fenome-

nului de hartuire sexuala la locul de munca urmeaza sa se conducad de urmatoarele
principii conducatoare:

sa spuna lucrurilor pe nume;

sa faca hartuitorul responsabil pentru faptele lui/ei;

sa nu gaseasca scuze pentru el/ea;

sa nu pretinda ca nu se intampla nimic;

sa afirme direct si cu seriozitate ce anume o/il deranjeazs;

sa evite sa ameninte, sa insulte sau sa foloseasca obscenitati;

sa ceard hartuitorului/oarei sd-si inceteze imediat actiunile;

sa afirme clar cd se considera tinta a actelor de hartuire sexuald;

sa dubleze limbajul verbal cu limbaj nonverbal: contact vizual, tinuta serioasa,

capul sus etc.;

sa nu raspunda scuzelor sau tacticilor manipulante ale hartuitorului/oarei;

sa spuna raspicat ca va fi foarte deranjata daca hartuirea va continua.

AN N NN NN NN

AR

Daca problema persista, sa avertizezi — printr-o plangere in scris - persoana care
hartuieste. Aceasta plangere poate reprezenta o proba in cazul unei eventuale
reclamatii sau a unei eventuale chemari in judecata. Avertismentul nu trebuie
sa intarzie foarte mult, pentru cd, mai tarziu, ati putea fi intrebatd/intrebat de
ce nu ati sesizat problema de la inceput.

Tn optica mai multor cercetatori si cercetitoare din domeniu, ar fi bine ca, la
acest moment, persoanele supuse actelor de hartuire sexuala la locul de munca sa
dispuna de un model de plangere adresat agresorului/-oarei. in linii mari, spun ei/
ele, forma modelului vizat ar putea sa se prezinte in felul urmator [24]:

(D] -
Domnule/Doamni .......... ,

Vin cu aceasta aceasta scrisoare pentru a va atrage atentia asupra unor com-
portamente pe care le afisati in relatia noastra de lucru, comportamente care ma
deranjeaza si pe care nu le tolerez sub nicio forma. Comportamentele la care ma
refer sunt urmatoarele:

in data de ............. , cand ne aflam T.....ccceeeeeeeennnne , mi-ati spus ca as putea fi
promovata pe linia de serviciu daca as fi o fire ascultatoare si ca as putea dovedi asta
acceptand sa facem sex impreund. Ulterior, pe data de ................. , mi-ati lasat pe
birou o revista pe care eu o consider obscend. Cand v-am intrebat daca va apartine,
mi-ati spus ca v-ati gandit cd as putea fi interesata de subiect. Cu alte ocazii, care
s-au produs in zilele de ......ccooeevennccnnrcire e , m-ati urmarit la toaleta si m-ati
imbrétisat. Tn plus, de mai multe ori, ati comentat, impreun3 cu alti angajati/-te, in
preajma biroului meu, despre posibilele mele practici sexuale. Nu pot sa nu pome-
nesc si despre faptul ca ati rezervat doar o camera dublad atunci cand a trebuit sa
ne deplasam, amandoi, pentru conferinta de la ......cccocuuuenee din e si
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ati schimbat rezervarea numai dup3 ce eu am insistat in fata agentului de rezervari/
reprezentantului hotelului. La banchetul din seara respectiva mi-ai spus ca amenint
buna noastra relatie de lucru cu un asemenea comportament neprietenos. Va anunt
ca acest tip de comportament ma ofenseaza profund si ca il apreciez in calitate de
hartuire sexuala la locul de munca. Comportamentul pe care-l afisati, creeaza un
mediu de lucru neprofesional si stresant, un mediu care este daunator pentru mine,
avand efecte negative asupra performantelor mele profesionale si asupra vietii mele
privare. De aceea, va cer in mod categoric sa incetati sa ma supuneti actelor de har-
tuire sexuald

n caz contrar, voi transmite o copie a acestei scrisori persoanei care va este sef,
departamentului de resurse umane sau/si reprezentantului sindicatului de ramura.

Daca va fi necesar, voi depune o plangere [a......ccccceoevecvverinernnen. silaJudecatorie.

NUumMele Si SEMNATUIA: oo e e

Sa spui unui/unei prieten/e sau unui/unei coleg/-e apropiat/-e ce se intampla.
Or, acestia/acestea ar putea depune marturii in favoarea ta in cazul in care vei
alege sa reclami sau sa ataci n judecata persoana care te-a supus unei sau mai
multor forme de hartuire sexuala.

Sa strangi probe: sa pastrezi copii ale oricaror materiale scrise care dovedesc
hartuirea sexuala (fotografii, mail-uri, biletele, cadouri etc.), sa tii un jurnal -
date, nume, conversatii, martori, frecventa si intensitatea comportamentelor
ofensatoare, sa inregistrezi convorbirile cu persoana care te hartuieste sub as-
pect sexual.

Sa incerci sa afli daca, in organizatia/compania/intreprinderea in care activezi
mai sunt si alte persoane in aceeasi situatie. Mai multe plangeri sporesc, cu
siguranta, sansa de reusita a demersului chemat sa puna capat ilegalitatii.

Sa discuti cu un doctor sau cu un psiholog/-a in cazul in care inregistrezi simp-
tome de stres, frustrare, depresie sau ai probleme de ordin somatic cauzate de
actele de hartuire sexuala si sa obtii o documente care ar demonstra ca aceste
probleme de sanatate psihica sau fizica sunt cauzate de faptul ca esti hartuit/-a
sub aspect sexual la locul de munca.

Daca persoana care te hartuieste este un coleg/o colega de serviciu, trebuie sa
ceri ajutor sefei/sefului direct si/sau managerului de resurse umane. Acestia/
acestea, in conformitate cu legislatia in vigoare, vor trebui sa ia in serios plan-
gerea si sa-i ii explice persoanei hartuitoare cum intentioneaza sa intervina si
ce-l asteapta in rezultatul acestor interventii.

Daca sefa/seful direct sau managerul de resurse umane nu intreprind masurile
necesare, persoana hartuita trebuie sa le comunice n scris plangerea. Aceasta
plangere poate, de asemenea, sa se constituie ca proba (in cazul unei eventuale
reclamatii sau a unei eventuale chemari in judecata).

Daca persoana care hartuieste este sefa/seful direct, trebuie sa urmezi aceiasi
pasi (discutie urmata de plangere scrisd) cu managerul general si/sau cu anga-
jatorul/-oarea.
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e Solicitd sprijinul sindicatului din organizatia/intreprinderea/compania in care
activezi.

5.3.3. Planul extern

Daca eforturile depuse pe dimensiunea planului intern nu s-au incununat cu suc-
ces’, atunci, potrivit acelorasi cercetatori, actiunile de contracarare a actelor de hartu-
ire sexuala la locul de munca urmeaza sa fie trecute pe planul extern, apelandu-se la
institutiile responsabile cu solutionarea cazurilor de hartuire sexuala.

n acest sens, persoana care se considerd hartuitd sexual la locul de muncd poate
trimite o sesizare scrisa catre Consiliul pentru prevenirea si eliminarea discrimindrii si
asigurarea egalitatii (CPPEDAE).

Consiliul pentru prevenirea si eliminarea discrimindrii si asigurarea egalitdtii,
vom reaminti, este un organ colegial cu statut de persoana juridica de drept public,
instituit Tn scopul asigurarii protectiei impotriva discriminarii si al asigurarii egalitatii
tuturor persoanelor care se considera a fi victime ale discriminarii. Consiliul actionea-
za in conditii de impartialitate si independenta fatd de autorititile publice. in confor-
mitate cu legislatia in vigoare, el este obligat sa examineze plangerile persoanelor
care se considera a fi victime ale discriminarii pe criteriu de sex, sa intervina pe
langd organele corespunzatoare cu demersuri de intentare a proceselor disciplinare
n privinta persoanelor cu functii de raspundere care au comis in activitatea lor fapte
discriminatorii, sa sesizeze organele de urmarire penala in cazul savarsirii unor fapte
discriminatorii ce intrunesc elemente ale infractiunii si/sau sa contribuie la solutio-
narea amiabild a conflictelor aparute in urma savarsirii faptelor discriminatorii prin
concilierea partilor si cautarea unei solutii reciproc acceptabile.

Constatarea existentei sau inexistentei faptei de discriminare se initiaza de Con-
siliu din oficiu sau la cererea persoanelor interesate, inclusiv la cererea sindicatelor si
a asociatiilor obstesti care activeaza in domeniul promovarii si protectiei drepturilor
omului. Plangerea cu privire la fapta de discriminare se prezinta Consiliului. Plange-
rea trebuie sa contina o descriere a incalcarii dreptului persoanei, momentul in care a
avut loc aceasta incalcare, faptele si eventualele dovezi care sustin plangerea, nume-
le si adresa persoanei care o depune. Plangerea poate fi depusa la Consiliu in termen
de un an de la data savarsirii faptei sau de la data la care se putea lua cunostinta de
savarsirea ei. Depunerea plangerii pe adresa Consiliului nu constituie o procedura
prealabild obligatorie pentru adresarea in instanta de judecata.

Plangerea se examineaza in termen de 30 de zile de la data depunerii, cu posibi-
litatea prelungirii termenului, care insa nu va depdsi 90 de zile. La examinarea plan-
gerii, Consiliul are dreptul sa solicite date si informatii relevante de la persoanele des-

* Datele pe care ni le ofera mai multe studii — cum ar fi, bundoara, cel intitulat Femeile si bdrbatii in
organizatii (2006) [25] sau/si cel intitulat Cum gestiondm situatiile de hdrtuire sexuald (2007) [26] - indica
si faptul ca, in general, situatiile de hartuire sexuala care apar nu sunt rezolvate la nivelul organizatiei.
Desi isi cunosc drepturile, angajatii considera ca aceste drepturi sunt in mica masura respectate de catre
angajatori, iar organizatiile sindicale, al caror mandat declarat este interventia promptd in astfel de
situatii, nu beneficiaza de increderea angajatilor. In opinia autorilor celor doud cercetéri, modalitatile de
“rezolvare” a situatiilor de hartuire sexuald cele mai aplicate de catre angajati si chiar recomandate de
manageri sunt ciutarea unui alt loc de munc si demisia. Tn consecint3, situatiile de hartuire sexual3 care
exista in organizatii de cele mai multe ori nu se rezolva.
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pre care se presupune ci au comis fapte discriminatorii. in urma examinérii plangerii,
Consiliul adopta o decizie motivata cu majoritatea voturilor membrilor sai. Decizia se
aduce la cunostinta persoanei care a comis fapta discriminatorie si a persoanei care a
depus plangerea in termen de 5 zile. Consiliul este informat in termen de 10 zile des-
pre masurile intreprinse. Tn cazul in care nu este de acord cu masurile intreprinse de
persoana care a comis fapta discriminatorie, Consiliul are dreptul sa se adreseze unui
organ ierarhic superior pentru a se lua masurile corespunzatoare si/sau sa informeze
opinia publica. Deciziile Consiliului se publica pe pagina web a acestuia, respectand
confidentialitatea datelor cu caracter personal. Dacd in timpul examinarii plangerii
se atesta savarsirea unor fapte ce constituie contraventie, Consiliul remite organelor
competente pentru examinare in fond procesul-verbal si materialele cauzei. Tn cazul
in care faptele examinate contin elemente ale infractiunii, Consiliul expediaza imedi-
at materialele organelor de urmarire penala.

Avand in vedere ca in cazul contactarii Consiliul pentru prevenirea si eliminarea
discrimindrii si asigurarea egalitdtii (CPPEDAEI) este nevoie de un avocat/-&, persoanei
care se considera hartuita sexual la locul de munca ar putea sa-i fie de folos contacta-
rea unei organizatii care reprezinta grupul vulnerabil din care faceti parte sau o orga-
nizatie de drepturile omului despre care se stie ca ofera asistenta juridica in cazurile de
discriminare pe criteriu de sex/hartuire sexuala.

Pe de alta parte, persoana care se considera hartuita sexual la locul de munca poa-
te trimite o sesizare scrisa catre Inspectoratul de Stat al Muncii. Mai sus, am atras aten-
tia asupra faptului ca obligativitatea Inspectoratului de Stat al Muncii de a nu tolera si
a se opune in mod categoric fenomenului de hartuire sexuala decurge Th mod direct
din Legea privind Inspectoratul de Stat al Muncii. Inspectoratul de Stat al Muncii co-
ordoneaza la nivel national respectarea actelor normative in domeniul raporturilor de
munca si al securitatii si sanatatii in munca. El exercita control de stat asupra respectarii
actelor legislative si a altor acte normative in domeniul raporturilor de munca in cadrul
intreprinderilor, institutiilor si organizatiilor, cu orice tip de proprietate si forma juridica
de organizare la persoane fizice care angajeaza salariati, precum si in autoritatile admi-
nistratiei publice centrale si locale denumite in continuare angajatori.

Persoana care se considerd hartuita sexual la locul de munca ar mai putea sa ape-
leze la Avocatul Poporului. Obligativitatea acestuia de a nu tolera si a se opune in mod
categoric fenomenului de hartuire sexuald decurge, dupa cum am vazut, din Legea
cu privire la Avocatul Poporului (Ombudsmanul). in conformitate cu ea, Avocatul Po-
porului (Ombudsmanul) asigura respectarea drepturilor si libertdtilor omului de catre
autoritatile publice, de catre organizatii si intreprinderi, indiferent de tipul de propri-
etate si forma juridica de organizare, de catre organizatiile necomerciale si de catre
persoanele cu functii de raspundere de toate nivelurile. Avocatul Poporului contribuie
la apararea drepturilor si libertatilor omului prin prevenirea incalcarii acestora, prin
monitorizarea si raportarea modului de respectare a drepturilor si libertatilor funda-
mentale ale omului la nivel national, prin perfectionarea legislatiei ce tine de domeniul
drepturilor si libertatilor omului, prin colaborarea internationala in acest domeniu, prin
promovarea drepturilor si libertatilor omului si a mecanismelor de aparare a acestora,
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prin aplicarea procedeelor reglementate de prezenta lege. Avocatul Poporului exami-
neaza cererile persoanelor fizice, fara deosebire de rasa ori origine etnica, culoare,
sex, limba, religie, opinie politica sau orice alta opinie, de origine nationala sau sociala,
avere, nastere sau orice alte imprejurari, care locuiesc permanent, se afla ori s-au aflat
temporar pe teritoriul tarii, ale caror drepturi si libertati se presupune ca au fost in-
calcate de Republica Moldova. El/ea examineaza cererile privind deciziile, actiunile sau
inactiunile autoritatilor publice, organizatiilor si intreprinderilor, indiferent de tipul de
proprietate si forma juridica de organizare, ale organizatiilor necomerciale si persoa-
nelor cu functii de raspundere de toate nivelurile care, conform opiniei petitionarului,
i-au Incalcat drepturile si libertatile. Cererea adresata Avocatului Poporului se depune
pana la expirarea unui an din ziua Tncalcarii presupuse a drepturilor sau libertatilor pe-
titionarului sau din ziua cand petitionarul a aflat despre presupusa incalcare. Cererile
sunt depuse personal sau prin posta, fax, e-mail sau alt mijloc de comunicare. Cererea
poate fi depusa si de catre un reprezentant al persoanei lezate in drepturi, de catre
organizatii nonguvernamentale, sindicate si alte organizatii reprezentative in numele
acesteia. Cererile adresate Avocatului Poporului sunt scutite de taxa de stat. Avocatul
Poporului examineaza si cereri orale, parvenite in cadrul audientelor organizate nu mai
rar decat o data pe luna conform regulamentului aprobat de Avocatul Poporului.

La fel, persoana care se considerd hartuita sexual la locul de munca poate sa se
adreseze politiei, organului de urmdrire penald sau/si procuraturii. Obligativitatea or-
ganului de politie de a nu tolera si a se opune in mod categoric fenomenului de hartuire
sexualad decurge, precum am mentionat ceva mai devreme, din Legea cu privire la ac-
tivitatea Politiei si statutul politistului. Or, politia este o institutie publica specializata
a statului, Tn subordinea Ministerului Afacerilor Interne, care are misiunea de a apara
drepturile si libertatile fundamentale ale persoanei prin activitati de mentinere, asigu-
rare si restabilire a ordinii si securitatii publice, de prevenire, investigare si de descope-
rire a infractiunilor si contraventiilor. Activitatea Politiei se desfasoara exclusiv in baza si
pentru executarea legii, in interesul persoanei, al comunitatii si in sprijinul institutiilor
statului, pentru apararea drepturilor si libertatilor fundamentale si demnitatii umane,
prevazute in Declaratia universald a drepturilor omului, in Conventia europeana pentru
apararea drepturilor omului si libertatilor fundamentale, in Codul european de etica al
politiei si in alte acte internationale, Tn conformitate cu principiile legalitatii, respecta-
rii drepturilor si libertatilor fundamentale ale omului, impartialitatii si nediscriminarii,
controlului ierarhic permanent, raspunderii personale si profesionalismului, transpa-
rentei, respectarii secretului de stat si al altor informatii oficiale cu accesibilitate limi-
tatd. Tn mod similar, obligativitatea organului de urmérire penal3 si a procuraturii de a
nu tolera si a se opune in mod categoric fenomenului de hartuire sexuald decurge din
Codul Penal si Codul de Procedura Penala.

Organul de urmarire penala si procuratura au competenta exclusiva de a examina
si sanctiona faptele de hartuire sexuala, care s-ar putea incadra in componenta de in-
fractiune previzutd de art. 173 al Codului Penal. in temeiul art. 274 din cadrul Codu-
lui de procedura penald, Organul de urmarire penala sau procurorul sesizat in modul
prevazut in art. 262 si 273 dispune in termen de 30 de zile, prin ordonanta, inceperea
urmaririi penale in cazul in care, din cuprinsul actului de sesizare sau al actelor de con-
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statare, rezulta o banuiala rezonabila ca a fost savarsita o infractiune si nu exista vreuna
din circumstantele care exclud urmarirea penala, informand despre aceasta persoana
care a inaintat sesizarea sau organul respectiv.

Tn sfarsit, persoana care se considerd hartuita sub aspect sexual sexual la locul de
munca se poate adresa direct in instanta de judecatd. Precum am stabilit in subcapi-
tolul consacrat institutiilor responsabile de aplicarea legislatiei pe dimensiunea con-
tracararii si prevenirii hartuirii sexuale la locul de munca, obligativitatea instantei de
judecata de a interveni prompt in cazurile care vizeaza fenomenul de hartuire sexuala
decurge din Legea privind organizarea judecitoreascd. in corespundere cu aceastd
lege, instantele judecatoresti infaptuiesc justitia Tn scopul apararii si realizarii drepturi-
lor si libertatilor fundamentale ale cetatenilor si ale asociatiilor acestora, ale intreprin-
derilor, institutiilor si organizatiilor. Orice persoana are dreptul la satisfactie efectiva
din partea instantelor judecatoresti competente impotriva actelor care violeaza drep-
turile, libertatile si interesele sale legitime. In context, vom mentiona cd persoanele
care se considera hartuita sexual la locul de munca si care, in virtutea acestui fapt, vor
sa depuna cereri de chemare in judecata, dar nu dispun de mijloace financiare pentru
a angaja un avocat, au posibilitatea sa se adreseze Oficiilor teritoriale ale Consiliului
National pentru Asistenta Juridicid Garantata de Stat pentru numirea unui avocat. In
cazul in care vor fi intrunite conditiile pentru numirea unui avocat care acorda servicii
de asistenta juridica garantata de stat (conform Legii nr. 198 din 26 iulie 2007 cu privire
la asistenta juridica garantata de stat), ajutorul acordat de oficiile avute in vedere va
deveni o valoare cu un contur real.

n concluzie, persoana care se considerd hartuits sub aspect sexual la locul de mun-
Ca si care este hotdrata sa puna capat unui asemenea tip de ilegalitate poate sa intre-
prinda actiuni pe dimensiunea mediului organizational din care face parte sau se
poate adresa, in cazul in care eforturile depuse pe interior nu s-au incununat cu succes,
mai multor instante care, in conformitate cu legislatia in vigoare, au obligatia, dar si
pregatirea necesara pentru a o apara.

5.4. Prevenirea actelor de hartuire sexuala la locul de munca

Mai eficient este sa previi, si nu sd contracarezi, spun toti acei si acelea care — ma-
car o singura data - si-au propus sa identifice modalitatile prin care fenomenul de har-
tuire sexuala la locul de munca poate fi pus la ,,index”.

O organizatie sanatoasa intelege ca maniera eficienta de a opune rezistenta fe-
nomenului de hartuire sexuala — arata, in context, L. Aninosanu, D. Martis si I. So-
rescu [27] - nu o constituie interventia rapida atunci cand un astfel de caz, care s-a
petrecut deja, este adus in atentia managerului, a managerului de resurse umane sau
a reprezentantului sindicatului. Investitia Tn preventie este, in majoritatea coplesitoa-
re a cazurilor, mult mai efectiva si mult mai putin costisitoare decat corectarea unei
situatii de hartuire sexuala care s-a produs.

Prevenirea reprezinta, irefutabil, cea mai dezirabila forma de interventie, intrucat
fenomenul de hartuire sexuala la locul de munca, odata instalat, va lasa numeroase si
diverse ,,sechele” (angoase, frustrari, autoblamari, confuzii, stari depresive, atacuri de
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panica, insomnii, tulburari de alimentatie, migrene, ameteli, palpitatii, disfunctii sexu-
ale, dereglari hormonale, rateuri profesionale etc.).

Potrivit cercetatoarelor si cercetatorilor din domeniu [28], prevenirea fenomenului
de hartuire sexuala la locul de munca trebuie sa se realizeze prin mijlocirea mai multor
cai. Identificarea acestora va tine, in mod firesc, atat de intuitia, imaginatia si nivelul de
competenta profesionala a angajatorilor, cat si de bunele practici care s-au constituit,
de-a lungul timpului, pe diverse planuri (local, zonal, regional sau/si international).

5.4.1. Un instrument de importanta majora: Ghidul practic pentru
angajatori si angajatoare

Ar fi bine ca, pentru inceput, sa existe, in fiecare organizatie, un Ghid practic pentru
angajatori si angajatoare. Fiind elaborat la comanda institutiilor de resort — ne referim,
cu precadere, la Consiliul pentru prevenirea si eliminarea discrimindrii si asigurarea
egalitdtii (CPPEDAE) —, ghidul avut in vedere ar putea contribui la facilitarea procesului
de identificare a manifestarilor de hartuire sexuala la locul de munca si, totodata, la
stabilirea modalitatilor prin care aceste manifestari ar putea fi cu succes neutralizate.

Intru sustinerea unui asemenea punct de vedere, venim cu urmétoarele trei
exemple:

Marea Britanie. in decembrie 2017, Comisia pentru Egalitate si Drepturile Omu-
lui (EHRC) a publicat ghidul “Hartuirea sexuala si cadrul legal: Ghid practic pentru
angajatori”, care include definitii si exemple de hartuire sexuald, responsabilitatile
angajatorului/-oarei, informatii cu referire la ce ar trebui sa includa o politicd de com-
batere a fenomenului dat, pasii de aplicare in practica a politicii, solutii de rezolvare a
plangerilor de hartuire si ce presupune comportamentul penal [29].

Portugalia. Tn 2013, Comisia pentru egalitate la locul de munci a publicat un
ghid informativ cu privire la prevenirea si combaterea hartuirii la locul de munca [30].

Australia. in 2008, Comisia pentru Drepturile Omului a publicat un ghid practic
pentru angajatori si angajatoare, intitulat “Prevenirea eficienta si reactia la hartui-
rea sexuala: Cod de Practici pentru Angajatori”. Documentul reprezinta un indrumar
pentru companiile australiene, elaborat cu scopul de a facilita procesul de elaborare
a procedurilor interne specifice prevenirii si combaterii fenomenului de hartuire la
locul de munci. Tn plus, in el se regdsesc cerintele obligatorii ale Legii privind discri-
minarea sexuala (Sex Discrimination Act) si practicile acceptate in domeniu [31].

5.4.2. Recursul la politici scrise de factura restrictionista

Atunci cand, potrivit acelorasi cercetatori si cercetatoare din domeniu, se doreste
evitarea situatiilor in care unii angajati si angajate fac avansuri nedorite la adresa al-
tor angajati si angajate in scopul obtinerii favorurilor sexuale, a unor situatii prin care
mediul de lucru risca sa devina unul intimidant, ostil sau/si ofensator, este
necesar sa se recurga la elaborarea si aprobarea, la nivel de management al
organizatiei, a unor politici scrise de facturd restrictionistd (coduri de conduita, regula-
mente de ordine interioara, ghiduri destinate angajatilor, fise de post etc.). Mesajul pe
care angajatorii si angajatoarele trebuie sa-l transmita, intr-un asemenea caz, tuturor
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categoriilor de angajati si angajte arata astfel: Hdrtuirea sexuald nu este toleratd in
cadrul organizatiei noastre! n plus, orice persoand, familiarizindu-se cu politicile in
cauza, trebuie sa inteleaga ca aflarea intr-o pozitie superioara din cadrul organizatiei
nu justifica in nici un fel abuzurile, sanctiunile aplicandu-se la orice nivel.

Insistand pe necesitatea elaborarii si aprobarii, la nivel de management al orga-
nizatiei, a unor politici scrise de factura restrictionista (coduri de conduita, regula-
mente de ordine interioard, ghiduri destinate angajatilor, fise de post etc.), cerceta-
toarele si cercetatorii avuti in vedere se vad obligati/-te, adeseori, sa puna in lumina
cateva reguli pe care prevederile incluse in aceste politici trebuie sa le ,,asimileze”.
Este vorba, in fond, despre urmatoarele opt reguli:

1. Regula utilizarii obligatorii a notiunii/definitiei de hartuire sexuala. Or, prevederile
incluse in politici vor fi intelese corect de catre intreg corpusul de angajati doar daca
se va spune cu claritate care sunt acele comportamente care nu vor fi tolerate la
nivel de organizatie si care, in mod evident, vor fi considerate a fi hartuire sexuala.
Se vor oferi si tot felul de exemple, prin care se va arata ce reprezinta hartuirea se-
xuald sub varii aspecte comportamentale. in felul acesta, se va sti, la nivelul intregii
organizatii, ce reprezinta in fond actele de hartuire sexuala si de ce este extrem de
important ca le sa fie evitate evitate.

2. Regula prezentarii si descrierii prevederilor legale susceptibile sa reglementeze har-
tuirea sexuala . Cu aceastd ocazie, se vor indica, in mod obligatoriu, si sursele din
care angajatii/-tele ar putea dobandi informatii — de bazd, dar si suplimentare — cu
referire la tipul vizat de prevederi.

3. Regula disemindrii sistematice si accentuate a mesajului potrivit caruia hartuirea se-
xuald nu va fi, in nicio circumstanta, tolerata si ca angajamentul organizatiei trebuie
vazut/interpretat din perspectiva realizdrii neconditionate a acestui deziderat.

4. Regula descrierii amanuntite a procedurilor pe care organizatia le va adopta in cazul
in care actele de hartuire sexuala se vor regasi, totusi, in cadrul organizatiei. Un loc
aparte le va fi rezervat procedurilor la care vor trebui sa recurga persoanele-victime:
cum sa se scrie o plangere, cui anume trebuie sa-i fie inaintata/adresata plangerea,
care este perioada de examinare a plangerii etc.

5. Regula garantarii confidentialitatii. Or, gandul ca scenele umilitoare prin care au tre-
cut ar putea sa devina cunoscute publicului larg este decisiv pentru multe dintre
persoanele hartuite, care aleg, in cele din urma, sa nu mearga mai departe, sa nu
depuna plangere, ci sa taca sau sa caute un nou loc de munca.

6. Regula garantarii seriozitatii. Subminand punctul de vedere potrivit caruia hartuirea
sexuala n-ar trebui vazuta ca o problema reala, cu impact negativ si consecinte pe
termen lung, aceasta regula este chemata sa aduca la cunostinta persoanelor angaja-
te faptul ca in cazul lor problema avuta in vedere nu va fi minimalizata, ci, dimpotriva,
va fi tratata cu toata seriozitatea, identificarea celor mai bune modalitati de solutio-
nare a acesteia constituind una din preocuparile de baza ale organizatiei.

7. Regula garantarii inviolabilitatii persoanelor care vor denunta savarsirea actelor de
hartuire sexuala. Fiind pusa in aplicare, ea va trebui sd asigure protectia celor care au
avut curajul sa spuna lucrurilor pe nume. Or, precum se stie, acestia se tem, de cele
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mai multe ori, ca raspunsul la plangerea depusa va fi o inrdutatire vizibild a situatiei
lor in organizatie.

8. Regula diseminarii sistematice si accentuate a mesajului potrivit caruia orice per-
soand care comite acte de hartuire sexuala va suporta consecintele, care consecinte
ar putea merge, in functie de gravitatea cazului sau de recidiva, pana la desfacerea
contractului de munca sau initierea dosarului de urmarire penala.

O buna parte din cercetatorii si cercetatoarele care pledeaza pentru necesitatea
elaborarii si aprobarii, in contextul prevenirii fenomenului de hartuire sexuala, a unor
politici scrise de factura restrictionista, nu ezita sa mentioneze ca, Tnainte de a fi co-
municate fiecarui angajat/-te in parte, aceste politici trebuie sa fie anuntate public si
diseminate Tn cel mai activ mod - printr-un newsletter intern, prin email, prin afisare in
locuri publice, prin distribuirea unui exemplar impreuna cu fluturasul de salariu, prin
distribuirea in cadrul unei intdlniri generale cu toti angajatii/-tele etc. - de manage-
mentul organizatiei sau de managerul de resurse umane. Astfel, spun ei, se va obtine
o garantie in plus ca regulile impuse in domeniul hartuirii sexuale vor fi constientizate
ca importante si vazute ca imperative, ceea ce va insemna, in cele din urma, ca in cazul
lor nu pot fi admise abateri.

5.4.3. Tactica chestionarii anuale

O alta masura, care vine in continuarea ideii de elaborare si aprobare, la nivel de
management organizational, a unor politici scrise de factura restrictionista, consta in
monitorizarea permanentd a modului in care politicile avute in vedere sunt cunoscute
si, respectiv, realizate. Cu aceasta ocazie, se vorbeste, adeseori, despre importanta
aplicarii unui chestionar anual centrat pe identificarea cazurilor de hartuire sexuala,
a unui chestionar care, continand intrebari cu caracter deschis, intrebari inchise cu
caracter dihotomic sau/si intrebari inchise cu alegere multipla, ar oferi raspunsuri con-
cludente cu referire la formele de manifestare, cauzele si efectele acestor cazuri. Fiind
incomparabil mai ieftin decat multe alte instrumente de cercetare a cdmpurilor organi-
zationale, tipul vizat de chestionar se caracterizeaza prin aceea ca poate oferi acces la
un numar mare de angajati/-te si, totodata, este relativ usor de analizat.

Cu titlu de exemplu, prezentam Chestionarul pentru identificarea hartuirii se-
xuale la locul de munca utilizat in cadrul International Textile, Garment & Leather
Workers’ Federation — ITGLWF [32]

1. Sunt _ barbat _femeie

2. Considerati ca ati fost vreodata victima a hartuirii sexuale?

Da Nu

Daca ati raspuns ,,Nu” la aceasta intrebare, treceti la intrebarea nr. 12

3. Daca raspunsul este ,,Da”, atunci incidentele au avut loc:

= |alocul de munca actual
= Jalocul de munca precedent
4. Cand s-a produs incidentul?
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ma confrunt cu o situatie de hartuire sexuala in prezent
cu mai putin de 2 anith urma
cu mai mult de 2 aniTn urma

5. Cine a(u) fost persoana/persoanele care v-a(u) hartuit?

seful meu direct

persoana din top management

un reprezentant al sindicatului

colegul meu (colegii mei)

clienti, comercianti si alte persoane care nu lucreaza pentru
aceasta companie

6. Care a fost natura hartuirii? Bifati toate rubricile care
descriu situatia dumneavoastra.

relatii sexuale nedorite

contact fizic deranjant ( atingeri, ciupit)

comentarii evident neplacute la adresa corpului
dumneavoastra

telefoane agasante

propuneri de natura sexuala

expunerea de obiecte indecente si cu tentd sexuala la locul de

munca

AIEEIE (et e )

7. Au existat amenintari sau insinuari ca refuzul dumneavoastra de a va supune

acestor comportamentele va avea consecinte negative asupra activitatii dumnea-
voastra profesionale?

Da

Nu

8. Au fost luate masuri impotriva dumneavoastra pentru ca ati refuzat sa tolerati

hartuirea?

Da : bifati toate rubricile care descriu situatia dumneavoastra

Nu

refuzarea promovarii

refuzarea indemnizatiilor salariale

mustrare

evaluare nefavorabila a activitatii profesionale
transfer fortat

concediere

altele

9. Ce ati facut in legatura cu hartuirea?

nimic

am cautat o rezolvare pe cale neoficiala si am stat de vorba cu
persoana care ma hartuia

am reclamat situatia conducerii companiei

am Tnaintat o plangere prin sindicat

am formulat acuzatii de discriminare la institutiile cu
responsabilitati in domeniu
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= m-am consultat cu un avocat si am initiat actiune in justitie

10. In cazul in care ati apelat la reprezentantii sindicali, sunteti de parere ca aces-

tia v-au fost de ajutor?

Da Nu

11. Ce rezultat a avut demersul dumneavoastra de a pune capat situatiei de
hartuire sexuala?

12. Doriti sa ne impartasiti sugestiile dumneavoastra in legatura cu ceea ce ar
trebui sa faca sindicatul pentru a raspunde mai eficient la problemele de
hartuire sexuala?

Va multumim ca ati completat acest chestionar.

Va rugam sa il returnati in plicul alaturat.

Va atentionam ca acest chestionar este anonim.

De indata ce au fost obtinute, opiniile/starile persoanelor chestionate trebuie sa-i
determine pe angajatori/manageri sa raspunda imediat cu actiuni concrete. La acest
moment, este foarte important sa se recurga la investigarea operativa a semnalelor de
hartuire sexuala si, respectiv, la aplicarea unor masuri cu caracter ameliorativ, in cazul
in care aceste semnale s-au dovedit a fi fondate.

5.4.4. Instituirea programelor cu caracter educational/de instruire

Din seria masurilor susceptibile sa previna aparitia fenomenului de hartuire sexua-
Id la locul de munca face parte si instituirea unor programe educationale/de instruire,
adresate atat persoanelor angajate, cat si, in mod special, angajatorilor si angajatoare-
lor/managerilor (workshop-uri, training-uri, seminare, mese rotunde, conferinte, dis-
cutii (In) panel, instructaje, sedinte de coaching, teambuilding-uri, in regim indoor si
outdoor etc.).

Rezultatele unui studiu realizat, acum douazeci si ceva de ani, de Societatea
americand pentru Managementul Resurselor Umane a evidentiat faptul c3, la acel
moment, 62% dintre companiile americane ofereau cursuri de formare profesionala
continua pentru manageri in domeniul prevenirii hartuirii sexuale, iar 97% promovau
o politica scrisa care stipula interzicerea hartuirii sexuale.

in California, organizarea de cursuri de formare este obligatorie din anul 2004,
aceasta decizie fiind luata de Guvernatorul Arnold Schwarzenegger si motivata prin
faptul ca legislatia, desi bine pusa la punct in domeniul hartuirii sexuale, nu rezol-
va problemele aparute in acest domeniu. Aceste prevederi au fost aplicabile in ca-
zul companiilor care aveau peste 50 de angajati si angajate. Pana in ianuarie 2006,
conform noilor prevederi, un angajator/o angajatoare trebuia sd ofere o sesiune de
formare de cel putin 2 ore tuturor supervizorilor care au fost angajati incepand cu 1
iulie 2005. Incepand cu data de 1 ianuarie 2006, angajatorii/-oarele trebuiau s3 ofere
astfel de sesiuni de formare supervizorilor o data la doi ani, iar noilor angajati si an-
gajate sau persoanelor care au promovat pe linie interna in postul de supervizor - in
termen de 6 luni de la momentul ocuparii postului [33].

Programele avute in vedere trebuie sa conduca la formarea capacitatilor de iden-
tificate a entitatii, cauzelor si formelor de manifestare ale fenomenului de hartuire
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sexuala la locul de munca, precum si la stabilirea modalitatilor prin care fenomenul in
cauza poate fi administrat. Formulele de evaluare a programelor la care ne referim ar
trebui sa cuprinda, in mod obligatoriu, cel putin patru niveluri de recoltare si prelucrare
a datelor:
nivelul reactional, prin mijlocirea caruia se vor surprinde aspecte cu o tenta mai
mult subiectiva, respectiv ce simt si ce gdndesc despre programe cei ce au participat
la ele, gradul lor de multumire in raport cu activitatile de instruire/educationale la
care au luat parte;
nivelul efectelor imediate/directe, prin care se va urmari evaluarea, in mediul de
formare, a ceea ce respectivele categorii de persoane au invéatat in rezultatul instru-
irilor (in aceste conditii, se va vorbi despre o orientare pe doua directii: una vizand
masura in care angajatii/-le sau/si angajatorii, angajatoarele/managerii au castigat
ceva anume din instruiri (= o evaluare atat la inceputul, cat si la finalul instruirilor),
iar cea de-a doua urmarind daca au fost atinse nivelurile necesare de competenta (=
o evaluare la incheierea programelor de instruire);
nivelul efectelor indirecte/practice, prin intermediul cdruia se va stabili in ce
madsura ceea ce s-a invdtat a fost transferat cu succes in practicd, astfel contribu-
indu-se la consolidarea nivelului de rezistenta organizationala in fata pericolului de
aparitie a fenomenului de hartuire sexuala si, respectiv, la crearea unei atmosfere de
lucru caracterizate prin corectitudine relationald si respect mutual (esentialmente,
acest nivel va implica evaluari/masurari, la locul de muncd, a rezultatelor obtinute de
participanti/-te in cadrul programelor educationale/de instruire);
nivelul efectelor finale, prin care se va stabili masura in care programele edu-
cationale au influentat asupra stdrii de spirit a echipelor de lucru si, respectiv, asupra
asupra performantelor organizationale.

Dacd ,,produsele finale” ale programelor educationale/de instruire (cunostinte asi-
milate+abilitati operationale) vor fi pe masura asteptarilor, atunci, in mod evident, se
va putea considera ca resursele alocate acestor programe au reprezentat o investitie
avantajoasa.

5.4.5. Asigurarea echilibrului de gen in functiile de conducere ale
organizatiei

Tot din seria actiunilor de prevenire a fenomenului de hartuire sexuala la locul de
munca se inscrie asigurarea echilibrului de gen in functiile de conducere ale organiza-
tiei. Potrivit rezultatelor unei cercetari realizate la comanda Comisiei Europene privind
hdrtuirea sexuald la locul de muncd [34], femeile care lucreaza in organizatii dominate
de barbati sunt mai vulnerabile la hartuire sexuala. Situatia inversa a fost atestata in
organizatiile dominate de femei, unde mai multi barbati au raportat cazuri de hartuire
sexuald comparativ cu colegele lor. Astfel, se poate deduce ca problemele legate har-
tuirea sexuala la locul de munca apar si in cazul in care se atesta o neimplicare egala a
femeilor si barbatilor Tn functiile de conducere ale organizatiei.
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5.4.6. Tactica interventiilor manageriale timpurii

n aceiasi serie a masurilor apte sd prevind aparitia fenomenului de hartuire sexu-
ald la locul de munca se inscriu interventiile manageriale timpurii. Pentru a fi la inalti-
mea responsabilitatilor asumate, angajatorii/-oarele, managerii trebuie sa fie capabili
sa observe si sa ,,citeasca” primele semne ale fenomenului avut in vedere. Constatand
existenta unor asemenea semne, ei/ele vor recurge neintarziat la desemnarea unui sau
mai multor membri si membre ai/ale organizatiei (buni profesionisti/-te, dar si inte-
gri/-e sub aspect moral), la care cei/cele aflati/-te in primejdie/intrati in zona semnelor
periculoase ar putea apela pentru un sfat. Autoritatea trebuie delegata acestor mem-
bri si membre ai/ale organizatiei astfel incat interventia lor sa fie si eficace, si eficienta.

5.4.7. Tactica de reconciliere a partilor implicate in conflict

n fine, o ultimd mé&sura, care se cantoneaza in perimetrul actiunilor de prevenire a
fenomenului de hartuire sexuala la locul de munca multumita faptului ca poate instala
oprelisti Tn calea escaladarii acestuia, ar putea fi reconcilierea partilor. Tipul vizat de
reconciliere trebuie sa se produca, de regula sau in toate cazurile, prin mijlocirea unui
specialist sau a unei specialiste cu o pregatire temeinica in domeniul medierii. Procedu-
ra de mediere, de aceasta data, va fi similard/aproape simetricd cu procedurile institu-
ite Tn cadrul altor conflicte organizationale interpersonale, dar care nu pot fi etichetate
ca expresii ale hartuirii sexuale la locul de munca.

5.5. Conchidere

Putem constata, asadar, ca persoanele care se considera hartuite sub aspect sexual
la locul de munca si care sunt hotarate sa puna capat unui asemenea tip de ilegalitate
pot sa intreprinda actiuni pe interiorul mediului organizational din care face parte sau
se pot adresa, in cazul in care eforturile depuse pe interior nu s-au Tncununat cu succes,
mai multor instante care, in conformitate cu legislatia Tn vigoare, au obligatia, dar si
pregatirea necesara pentru a o apara. Pe de alta parte, trebuie sa se tina cont de faptul
ca cele mai dezirabile forme de interventie in cazul fenomenului de hartuire sexuala la
locul de munca tin de domeniul preventiei, si nu de cel al contracararii. Or, odata in-
stalat, fenomenul avut in vedere, lasa niste ,,sechele” (angoase, frustrari, autoblamari,
confuzii, stari depresive, atacuri de panica, insomnii, tulburdri de alimentatie, migrene,
ameteli, palpitatii, disfunctii sexuale, dereglari hormonale, rateuri profesionale etc.), a
caror putere va fi extrem de greu sau chiar imposibil de anihilat.
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mare, vezi: lvascu, R., Covrig, N., Vieru, V., Turcan A., Buzu, A. Cum prevenim si
reducem hartuirea sexuala la locul de munca si studii. Recomandari de politici.
Disponibil: https://cdf.md/files/resources/131/9468 cpdcdf analiza_hartui-
rea_sexuala_final.pdf

Vezi, spre exemplu, Aninosanu, L., Martis, D., Sorescu, |. Cum gestionam situatiile
de hartuire sexuala: Ghid practic pentru manageri, manageri de resurse umane
si reprezentanti ai sindicatelor. Bucuresti: CPE/Centrul ,,Parteneriat pentru ega-
litate”, 2007, p. 8. Disponibil: cpe.ro/wp-content/uploads/2016/03/Cum-gestio-
nam-situatiile-de-hartuire-sexuala.pdf.

Ibidem, p. 9-10.

COD Nr. 154 din 28-03-2003. CODUL MUNCII AL REPUBLICII MOLDOVA. Publi-
cat: 29-07-2003 in Monitorul Oficial Nr. 159-162 art. 648. MODIFICAT: LP19 din
11.03.19, M094-99/15.03.19 art.156; in vigoare 15.03.19. Disponibil: https://
www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=113032&lang=ro

COD Nr. 985 din 18-04-2002. CODUL PENAL AL REPUBLICII MOLDOVA. Publi-
cat: 14-04-2009 in Monitorul Oficial Nr. 72-74 art. 195. MODIFICAT: LP245 din
15.11.18 M0462-466 din 12.12.18 art. 774. Disponibil: https://www.legis.md/
cautare/getResults?doc_id=109495&Ilang=ro

COD Nr. 218 din 24-10-2008. CODUL CONTRAVENTIONAL AL REPUBLICII MOL-
DOVA. Publicat : 17-03-2017 in Monitorul Oficial Nr. 78-84 art. 100. MODIFI-
CAT: LP16 din 15.02.19, M086-92/08.03.19 art.146; in vigoare 08.03.19LP12 din
15.02.19, M086-92/08.03.19 art.144; in vigoare 08.03.19. Disponibil: https://
www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=113262&lang=ro

LEGE Nr. 5 din 09-02-2006 ,,Cu privire la asigurarea egalitatii de sanse intre femei
si barbati”Publicat : 24-03-2006 in Monitorul Oficial Nr. 47-50. Art. 200 Versiu-
ne Tn vigoare din 02.10.2015 Tn baza modificarilor prin LP166 din 31.07.2015,
MO0267-273/02.10.2015 art.508. Disponibil: https://www.legis.md/cautare/ge-
tResults?doc_id=88221&lang=ro
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

LEGE Nr. 121 din 25-05-2012 ,,Cu privire la asigurarea egalitatii”. Publicat : 29-05-
2012 in Monitorul Oficial Nr. 103 art. 355. Versiune in vigoare din data 12.11.16
in baza modificarilor prin LP102 din 21.07.16, M0256-264/12.08.16 art.547.
Disponibil:  https://www.legis.md/cautare/getResults?lang=ro&doc_id=94542
(Accesat: ?

Analiza cadrului legislativ national din perspectiva capacitatii lui de a crea pre-
misele necesare contracarari sau/si prevenirii fenomenului de hartuire sexuald
la locul de munca, autorii la care ne referim au formulat urmatoarele constatari:
,,(i) actualmente, nu avem un cadru normativ national comprehensiv si clar ce
ar reglementa un mecanism de protectie impotriva hartuirii sexuale; (ii) regle-
mentdrile ce se refera la domeniul prevenirii hartuirii sexuale sunt fragmentare
si confuze, fiind incluse doar unele sintagme generale in diverse planuri anuale,
strategii, dar nu exista un document complex de politici axat pe prevenirea har-
tuirii sexuale; (iii) atributiile de constatare si examinare a faptei de hartuire sexu-
ald sunt adresate concomitent mai multor responsabili; (iv) legislatia nu prevede
o clasificare clard a actelor de hartuire sexuala dupa severitatea cazului; (v) avem
un mecanism ineficient de verificare si sanctionare a angajatorului/angajatoarei
care nu respecta obligatia de prevenire a hartuirii sexuale la locul de munca; (vi)
legislatia actuald nu obliga expres institutiile de invatamant de toate nivelele sa
adopte proceduri interne de combatere a hartuirii sexuale; (vii) pe parcursul ul-
timului deceniu, cadrul legal specific fenomenului abordat nu s-a modificat esen-
tial iTn comparatie cu practica internationald”. Pentru confirmare si alte detalii,
vezi: Ivascu,R., Covrig,N., Vieru,V., Turcan A., Buzu, A. Cum prevenim si reducem
hartuirea sexuald la locul de munca si studii. Recomandari de politici, p. 3-4. Dis-
ponibil: https://cdf.md/files/resources/131/9468_cpdcdf_analiza_hartuirea_se-
xuala_final.pdf

LEGE Nr. 320 din 27-12-2012 ,,Cu privire la activitatea Politiei si statutul politis-
tului”.Publicat : 01-03-2013 in Monitorul Oficial Nr. 42-47 art. 145. MODIFICAT:
LP219 din 08.11.18, MO462-466/12.12.18 art.770; in vigoare 01.01.21. Disponi-
bil: https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=120699&lang=ro

COD Nr. 985 din 18-04-2002. CODUL PENAL AL REPUBLICII MOLDOVA. Publi-
cat : 14-04-2009 in Monitorul Oficial Nr. 72-74 art. 195. MODIFICAT: LP245 din
15.11.18 M0462-466 din 12.12.18 art. 774. Disponibil: https://www.legis.md/
cautare/getResults?doc_id=109495&lang=ro

COD Nr. 122 din 14-03-2003. CODUL DE PROCEDURA PENALA AL REPUBLICII
MOLDOVA Publicat : 05-11-2013 in Monitorul Oficial Nr. 248-251 art. 699 MO-
DIFICAT: HCC6 din 19.03.19, M0119-131/05.04.19 art.63; in vigoare 19.03.19.
Disponibil: https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=113967&lang=ro
LEGE Nr. 514 din 06-07-1995 ,,Privind organizarea judecatoreasca” Publicat :
19-10-1995 in Monitorul Oficial Nr. 58 art. 641. Republicata in temeiul art. VIII
alin.(9) al Legii nr.153 din 5 iulie 2012 — Monitorul Oficial al Republicii Moldova,
2012, nr.185, art.620. MODIFICAT: LP265 din 23.11.18, M0O1-5/04.01.19 art.8;
n vigoare 04.01.19. Disponibil: https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_
id=112169&lang=ro
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16.

17.

18.

19.

20.

LEGE Nr. 140 din 10-05-2001 privind Inspectoratul de Stat al Muncii. Publicat: 29-
06-2001 in Monitorul Oficial Nr. 68-71 art. 505. Versiune in vigoare din 12.01.191n
baza modificarilor prin LP245 din 15.11.18 MO 462-466 din 12.12.18 art. 774.
Disponibil: https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=110520&lang=ro
LEGE Nr. 121 din 25-05-2012,,Cu privire la asigurarea egalitatii” Publicat : 29-05-
2012 in Monitorul Oficial Nr. 103 art. 355. Versiune in vigoare din data 12.11.16
n baza modificarilor prin LP102 din 21.07.16, M0O256-264/12.08.16 art.547. Dis-
ponibil: https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=94542&lang=ro

COD Nr. 154 din 28-03-2003. CODUL MUNCII AL REPUBLICII MOLDOVA. Publicat
: 29-07-2003 in Monitorul Oficial Nr. 159-162 art. 648. MODIFICAT: LP19 din
11.03.19, M094-99/15.03.19 art.156; in vigoare 15.03.19. Disponibil: https://
www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=113032&lang=ro

LEGE Nr. 52 din 03-04-2014 ,,Cu privire la Avocatul Poporului (Ombudsmanul)”.
Publicat: 09-05-2014 in Monitorul Oficial Nr. 110-114 art. 278. MODIFICAT:LP38
din 28.02.20, M0O103/14.04.20 art.176; in vigoare 14.05.20. Disponibil: https://
www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=121241&lang=ro

Drept exemplu in acest sens ne pot servi ideile exprimate de aceiasi R. Ivascu, N.
Covrig, V. Vieru, A. Turcan si A. Buzu. Potrivit lot, la momentul actual, s-a creat o
situatie care denota ca:

(I) legislatia Republicii Moldova nu prescrie foarte clar atributiile institutiilor  abi-
litate pentru prevenirea hartuirii sexuale si asistenta victimelor, ceea ce face ca
imperfectiunile cadrului legal sa fie adeseori compensate prin practici institutio-
nale;

(1) institutiile responsabile de investigarea cazurilor de hartuire sexuala nu au apro-
bate instructiuni metodice sau alte acte interne, fapt ce conduce la situatii de
inconsecventa in actiunile acestora;

(1) atributiile de constatare si examinare a faptei de hartuire sexuala sunt adresate
concomitent mai multor responsabili, ca si infractiune in conformitate cu Codul
Penal, art. 173;

(IV) reglementarile care se refera la domeniul prevenirii hartuirii sexuale sunt frag-
mentare si confuze, fiind incluse doar unele sintagme generale in diverse planuri
anuale, strategii, dar nu exista un document comprehensiv de politici axat pe con-
tracararea sau/si prevenirea hartuirii sexuale. Situatia respectiva creeaza confuzii
atat pentru institutiile abilitate, cat si pentru victime in procesul de raportare a
cazurilor.

Pentru confirmare si alte detalii, vezi: lvascu,R., Covrig,N., Vieru,V., Turcan A., Buzu,

A. Cum prevenim si reducem hartuirea sexuala la locul de munca si studii. Recomandari
de politici, p.8. Disponibil: https://cdf.md/files/resources/131/9468_cpdcdf_analiza_
hartuirea_sexuala_final.pdf

21.

Vezi, spre exemplu, Aninosanu, L., Martis, D., Sorescu, I. Cum gestionam situati-
ile de hartuire sexuala: Ghid practic pentru manageri, manageri de resurse uma-
ne si reprezentanti ai sindicatelor. Bucuresti: CPE/Centrul ,,Parteneriat pentru
egalitate”, 2007, p p. 10-11. Disponibil: cpe.ro/wp-content/uploads/2016/03/
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22.

23.

Cum-gestionam-situatiile-de-hartuire-sexuala.pdf. sau/si Ivascu,R., Covrig,N.,
Vieru,V., Turcan A., Buzu, A. Cum prevenim si reducem hartuirea sexuala la locul
de munca si studii. Recomandari de politici, p p.23-31. Disponibil: https://cdf.
md/files/resources/131/9468 cpdcdf_analiza_hartuirea_sexuala_final.pdf
Vezi, spre exemplu, Workplace Violence and Harassment: a European Picture.
European Agency for Safety and Health at Work (EU-OSHA). Disponibil: https://
osha.europa.eu/en/toolsand-publications/publications/reports/violenceharass-
ment-TERO09010ENC ; Hersch, J. Sexual harassment in the workplace. 1ZA
World of Labour, 2015; Hymxay3ep-XeHHuHr,3., /laynom, C. 3aKoHOAATENbCTBO
0 npecneaoBaHUAX, CBA3aHHbIX C CEKCOM M CEKCYa/IbHbIMW AOMOraTe/IbCTBaMm
B 33 esponeiicknx cTtpaHax. Disponibil: https://www.ec.europa.eu/justice/
genderequality/files/your_rights/final_harassement_en.pdf sau/si Kasaca,D.,
Pynenxelime, .CeKcyanbHble gOMOraTenbCcTBa Ha paboyem mecTe: Bbi30Bbl U
nyTu pearnpoBaHusa. Aamartbl, 2007, c. 25-27. Disponibil: https://www.gced-
clearinghouse.org/sites/default/files/resources/190349rus.pdf

Vezi, spre exemplu: Fitzgerald, L. F., Sandra Shullman, S., Bailey,N., Richards,M.,
Swecker,). Gold,Y., Ormerod,M., Weitzman,L. The Incidence and Dimensions of
Sexual Harassment in Academia and the Workplace. In: Journal of Vocational
Behavior, 1988, vol. 32, no.2, p.152-175; Fitzgerald, L., Swan,S., Fischer, K. Why
Didn’t She Just Report Him? The Psychological and Legal Implications of Women'’s
Responses to Sexual Harassment. In: Journal of Social Issues, 1995, no. 51 (1),
p.117-138; Welsh, S. Gender and sexual harassment. In: Annual Review of Soci-
ology, 1999, Vol. 25, pp.169-190. Disponibil: https://doi.org/10.1146/annurev.
s0c.25.1.169 (Accesat: ?; Howard L.G. The Sexual Harassment Handbook. New
Jersey: Book-Mart Press, 2007; Krebs,C. P., Lindquist,C.H., Warner, T.D., Fisher,
B. S., Martin, S.L. The Campus Sexual Assault (CSA) Study. Washington: National
Institute of Justice (NIJ), 2007; Latcheva, R. Sexual Harassment in the European
Union: A pervasive but still hidden form of gender-based violence. In: Journal
of Interpersonal Violence, 2017, no.32 (12), p.1821-1852; Borsi, M. Hartuirea
sexuala. Disponibil: https://borsimariacabinetindividualdepsihologie.wordpress.
com/2019/02/07/hartuirea-sexuala/ ; Marius-Catalin Predut, M.-C. (coord.).
Combaterea hartuirii morale si a hartuirii sexuale la locul de munca, in spatiile
publice siin viata politicad. Publicare la data de 14 August 2019. Disponibil: http://
www.euroavocatura.ro/articole/2286/ ; Iliescu, D. Ce-i de facut daca esti hartuita
sexual? Disponibil: https://www.eva.ro/psihologie/situatii-si-sfaturi/ce-i-de-fa-
cut-daca-esti-hartuita-sexual-articol-6236.html ; Cum recunosti si cum te aperi
de hartuirea la locul de munca. Disponibil: http://nediscriminare.md/wpcon-
tent/uploads/2017/08/02 hartuirea_munca.pdf ; Cum se previne hartuirea se-
xuald la  locul de munca. Disponibil: https://ro.yourfuturewisconsin.com/
sexual-harassment-1918253-2576 ; Aninosanu, L., Martis, D., Sorescu, |. Cum
gestionam situatiile de hartuire sexuala: Ghid practic pentru manageri, manageri
de resurse umane si reprezentanti ai sindicatelor. Bucuresti: CPE/Centrul ,,Par-
teneriat pentru egalitate”, 2007, p. 10-11.Disponibil: cpe.ro/wp-content/uploa-
ds/2016/03/Cum-gestionam-situatiile-de-hartuire-sexuala.pdf; Ivascu,R., Covri-
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24.

25.

26.

27.
28.

g,N., Vieru,V., Turcan A., Buzu, A. Cum prevenim si reducem hartuirea sexuala
la locul de munca si studii. Recomandari de politici, p.23-31. Disponibil: https://
cdf.md/files/resources/131/9468_cpdcdf_analiza_hartuirea_sexuala_final.pdf ;
XoTKuMHa, 3.CeKcyanbHble AomoraTenbcTBaHa pabote. Mocksa: ML, 1996 sau/si
CeKcyanbHble fomoraTe/ibcTBa Ha paboTe. YTo 3TO Takoe M Kak ceba 3almnTuTb
(c yuetom onbita CLUA). Tyna: Tyaockuli PernoHanbHbl LleHTp Moanepikku
KernwmH n Cembn, 1999.

Pentru confirmare si alte detalii, vezi, spre exemplu, Aninosanu, L., Martis, D.,
Sorescu, |. Cum gestionam situatiile de hartuire sexuala: Ghid practic pentru
manageri, manageri de resurse umane si reprezentanti ai sindicatelor. Bucu-
resti: CPE/Centrul ,,Parteneriat pentru egalitate”, 2007, p. 37. Disponibil: cpe.ro/
wp-content/uploads/2016/03/Cum-gestionam-situatiile-de-hartuire-sexuala.
pdf.

Femeile si barbatii in organizatii. Cercetare realizata de IMAS la cererea Centrului
Parteneriat pentru Egalitate — CPE, 2006 . Disponibil: https://www.cartadiver-
sitatii.ro/images/diversity/resurse/cum_promovam_managementul_diversita-
tii_organizatii.pdf

Aninosanu, L., Martis, D., Sorescu, |. Cum gestionam situatiile de hartuire sexu-
ala: Ghid practic pentru manageri, manageri de resurse umane si reprezentanti
ai sindicatelor. Bucuresti: CPE/Centrul ,,Parteneriat pentru egalitate”, 2007, p.
44. Disponibil: cpe.ro/wp-content/uploads/2016/03/Cum-gestionam-situatii-
le-de-hartuire-sexuala.pdf.

Ibidem, p. 42.

Vezi, spre exemplu: Paludi, M.A., Barickman, R.B. Sexual harassment, work, and
education: a resource manual for prevention. Albany: State University of New
York Press, 1998; Howard, L.G. The Sexual Harassment Handbook. New Jersey
: Book-Mart Press, 2007; Krebs,C. P., Lindquist,C.H., Warner, T.D., Fisher, B. S.,
Martin, S.L. The Campus Sexual Assault (CSA) Study. Washington: National In-
stitute of Justice (NIJ), 2007, p.95-98; Osborne, R. Sexual Harassment in Uni-
versities. A Critical View of the Institutional Response. In: Canadian Woman Stu-
dies, 1992, no. 12 (3), p. 72-75. Disponibil: https://cws.journals.yorku.ca/index.
php/cws/article/view/10495/9584 ; Welsh, S. Gender and sexual harassment.
In: Annual Review of Sociology, 1999, Vol. 25, p.169-190. Disponibil: https://
doi.org/10.1146/annurev.soc.25.1.169 ; Paludi, M.A., DeSouza, E.R., Paludi, C.A.
Praeger handbook on understanding and preventing workplace discrimination.
Santa Barbara: Praeger, 2011; Hersch, J. Sexual harassment in the workplace. IZA
World of Labour, 2015; Ivascu,R., Covrig,N., Vieru,V., Turcan A., Buzu, A. Cum
prevenim si reducem hartuirea sexuala la locul de munca si studii. Recomandari
de politici, p.19-23. Disponibil: https://cdf.md/files/resources/131/9468_cpd-
cdf_analiza_hartuirea_sexuala_final.pdf ; Aninosanu, L., Martis, D., Sorescu,
I. Cum gestionam situatiile de hartuire sexuala: Ghid practic pentru manageri,
manageri de resurse umane si reprezentanti ai sindicatelor. Bucuresti: CPE/Cen-
trul ,,Parteneriat pentru egalitate”, 2007, p. 44. Disponibil: cpe.ro/wp-content/
uploads/2016/03/Cum-gestionam-situatiile-de-hartuire-sexuala.pdf ; Anino-
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29.

30.

31.

32.

sanu, L., Martis ,D., Sorescu, |. Cum promovam managementul diversitatii in
organizatii. Bucuresti: Centrul Parteneriat pentru Egalitate,2008, p. 63-64. Dis-
ponibil: https://www.cartadiversitatii.ro/images/diversity/resurse/cum_promo-
vam_managementul_diversitatii_organizatii.pdf ; Hartuirea sexuala la locul de
munca: Studiu realizat de catre IMAS (Institutul de Marketing si Sondaje) pen-
tru Centrul Parteneriat pentru Egalitate - CPE, in perioada 9-16 noiembrie 2006,
pe un esantion reprezentativ pentru populatia din zona urbana, respectiv orase
mari si mijlocii. Disponibil: https://www.cpe.ro/wp-content/uploads/2016/03/
Hartuirea-sexuala-la-locul-de-munca.pdf ; lordache,R.E. Prevenirea discrimina-
rii in relatiile de munca: Ghid pentru angajatori. Chisinau: Centrul de Resurse
Juridice din Moldova, 2015, p. 20-22. Disponibil:http://crjm.org/wp-content/
uploads/2015/02/CRIM-Ghidangajatori.pdf ; Cum recunosti si cum te aperi de
hartuirea la locul de munca. Disponibil: http://nediscriminare.md/wpcontent/
uploads/2017/08/02_hartuirea_munca.pdf ; Raducan, R. Hartuirea sexuala la
locul de munca. Disponibil: https://ultrapsihologie.ro/2015/04/09/hartuirea-se-
xuala-la-locul-de-munca/; Predut, M.-C. Combaterea hartuirii morale si a har-
tuirii sexuale la locul de munca, in spatiile publice si in viata politica. Disponibil:
http://www.euroavocatura.ro/articole/2286/; Rusu, A., Samoild, E. Modalitati
de prevenire si combatere a hartuirii sexuale in universitati. Bucuresti: Centrul
FILIA, 2018, p.27-32 .Disponibil: https://centrulfilia.ro/new/wp-content/uploa-
ds/2021/02/Modalitati-de-prevenire-si-combatere-a-hartuirii-sexuale-din-uni-
versitati.pdf ; Hartuirea sexualad a angajatilor la locul de munca. Disponibil: htt-
ps://biblioteca.regielive.ro/referate/drept/hartuirea-sexuala-a-angajatilor-la-lo-
cul-de-munca-132556.html ; Manafu, C. Agresiunea sexuala. Disponibil: https://
www.eva.ro/psihologie/situatii-si-sfaturi/agresiunea-sexuala-articol-17268.
html ; Ruscu, G. Hartuirea sexuala la locul de munca si strigatele tacerii. Disponi-
bil: https://semneletimpului.ro/social/sex/abuz-sexual/hartuirea-sexuala-la-lo-
cul-de-munca-si-strigatul-tacerii.html ; KaBaca,D., Pynenxelime, I.CeKkcyanbHble
AOoMoraTenibCTBa Ha paboyem MecTe: BbI3OBbl W MyTWU pearnpoBaHunsa. Anmartsl,
2007, c. 30-31. Disponbil: https://www.gcedclearinghouse.org/sites/default/fi-
les/resources/190349rus.pdf ; BanabaHos, C. C., Capanunesa, 3. X. CekcyanbHble
JomoraTtenbctBa Ha pabote B Poccun. In: BecTHuMK  Hukeropopgckoro
yHuBepcuTeTa um. H. WN. Nlobauesckoro. Cepua «CoumanbHble Haykm», 2010, Ne
1 (17), c. 7-12 sau/si XoTkuHa, 3.CeKcyasbHble AOMOratenbcTea Ha pabore.
Mocka: MUI'H, 1996.

Pentru confirmare si alte detalii, vezi: https://www.equalityhumanrights.com/
en/sexual-harassment-workplace

Pentru confirmare si alte detalii, vezi: http://www.igfse.pt/upload/docs/2013/
guia_informativoCITE.pdf

Pentru confirmare si alte detalii, vezi: https://www.humanrights.gov.au/sites/de-
fault/files/content/sexualharassment/employers_code/COP2008.p

Pentru confirmare, vezi: Aninosanu, L., Martis , D., Sorescu, I. Cum promovam
managementul diversitatii Tn organizatii. Bucuresti: Centrul Parteneriat pentru

116



Egalitate, 2008, p. 63-64. Disponibil: https://www.cartadiversitatii.ro/images/
diversity/resurse/cum_promovam_managementul_diversitatii_organizatii.pdf

33. Exemplul este preluat din sursa: Aninosanu, L., Martis, D., Sorescu, |. Cum gestio-
nam situatiile de hartuire sexuala: Ghid practic pentru manageri, manageri de re-
surse umane si reprezentanti ai sindicatelor. Bucuresti: CPE/Centrul ,,Parteneriat
pentru egalitate”, 2007, p. 44. Disponibil: cpe.ro/wp-content/uploads/2016/03/
Cum-gestionam-situatiile-de-hartuire-sexuala.pdf.

34. Vezi, n acest sens: http://www.europarl.europa.eu/RegData/etudes/
STUD/2018/604949/IPOL_STU(2018)604949_EN.pdf

Tntrebari recapitulative, aplicatii si teme de reflectie

. Cum credeti, ce importanta au cunostintele care pun in lumina modalitatile prin
care hartuirea sexuala la locul de munca poate fi contracarata sau/si prevenita?
Elaborati o nota explicativa constand din cel putin trei rationamente.

. Ce se intelege prin sintagma ,,Contracararea fenomenului de hartuire sexuala la
locul de munca”?

. Ce se intelege prin sintagma ,,Prevenirea fenomenului de hartuire sexuala la
locul de munca”?

. De ce este extrem de important sa accesam cat mai multe surse de specialitate

pentru a sti care sunt modalitatile prin care fenomenul de hartuire sexuala la
locul de munca poate fi contracarat sau/si prevenit? Elaborati o nota explicativa
care s-ar axa pe cel putin trei argumente.

. Argumentati de ce nu poate fi acceptat punctul de vedere potrivit caruia hartui-
rea sexuala la locul de muncéa nu poate fi contracarata sau/si prevenita.
. Ce este mai important: sa previi sau sa contracarezi fenomenul de hartuire se-

xuala la locul de munca? Elaborati o nota explicativa constand din cel putin trei
rationamente.

. Pe baza informatiilor de care dispuneti — legate de experienta organizatiei in care
activati sau de experienta altor organizatii -, realizati un eseu cu referire la im-
portanta contracararii sau/si prevenirii fenomenului de hartuire sexuala la locul
de munca.

. Elaborati si prezentati o viziune de ansamblu asupra premiselor proceselor de
contracarare si prevenire a fenomenului de hartuire sexuala la locul de munca.

. Elaborati si prezentati o viziune de ansamblu cu referire la cadrul legal al pro-
ceselor de contracarare si prevenire a fenomenului de hartuire sexuala la locul
de munca.

. Treceti in revista si caracterizati institutiile responsabile de aplicarea legislatiei
in domeniile de contracarare si prevenire a fenomenului de hartuire sexuala la
locul de munca.

. Pe baza informatiilor de care dispuneti — preluate din manualul pe care-l aveti
n fatd sau/si din alte surse de specialitate -, selectati si analizati doua exemple
de bune practici din domeniul legat de contracararea fenomenului de hartuire
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sexuala la locul de munca si doua exemple de bune practici din domeniul legat
de prevenirea fenomenului de hartuire sexuala la locul de munca.

Ce se intelege prin sintagma ,,Planul intern de contracarare a fenomenului de
hartuire sexuala la locul de munca”?

Descrieti, pe scurt, actiunile care sunt relevante pentru planul intern de contra-
carare a fenomenului de hartuire sexuala la locul de munca?

n viziunea dumneavoastrd, care este elementul forte al planul intern de contra-
carare a fenomenului de hartuire sexuala la locul de munca? Aduceti exemple
care ar veni in intdmpinarea punctului de vedere pe care I-ati exprimat.

Stiind la ce se rezuma planul intern de contracarare a fenomenului de hartuire
sexuala la locul de munca”, ati avea ceva de adaugat ? Care sunt rationamentele
care ar putea sa va faca sa recurgeti la completari?

Ce se intelege prin sintagma ,,Planul extern de contracarare a fenomenului de
hartuire sexuala la locul de munca”?

Descrieti, pe scurt, actiunile care sunt relevante pentru planul extern de contra-
carare a fenomenului de hartuire sexuala la locul de munca?

n viziunea dumneavoastra, care este elementul forte al planul extern de contra-
carare a fenomenului de hartuire sexuala la locul de munca? Aduceti exemple
care ar veni in intampinarea punctului de vedere pe care |-ati exprimat.

Stiind la ce se rezuma planul extern de contracarare a fenomenului de hartuire
sexuala la locul de munca, ati avea ceva de adaugat? Care sunt rationamentele
care ar putea sa va faca sa recurgeti la completari?

Descrieti, pe scurt, actiunile care sunt relevante pentru prevenirea fenomenului
de hartuire sexuald la locul de munca?

Care sunt factorii care contribuie la identificarea modalitatilor de prevenire a
fenomenului de hartuire sexuala la locul de munca? Aduceti argumente care ar
veni in intampinarea ideilor emise de dumneavoastra.

Ce reprezinta politicile scrise de factura restrictionista si care este rolul lor in pre-
venirea fenomenului de hartuire sexuala la locul de munca? Aduceti exemple
care ar fi pe potriva afirmatiilor dumneavoastra.

Inspirandu-va din modelul Chestionarului pentru identificarea hartuirii sexuale
la locul de munca prezentat Tn paginile manualului de fata, realizati o proprie
versiune a unui asemenea tip de chestionar.

Demonstrati ca efectul de prevenire a fenomenului de hartuire sexuala la locul
de munca poate fi obtinut prin mijlocirea unor programe educationale/de in-
struire cu caracter specializat.

Daca, precum s-a demonstrat nu o singura data, problemele legate de hartuirea
sexuala la locul de munca apar in cazul in care se atesta o neimplicare egala a
femeilor si barbatilor in functiile de conducere ale organizatiei, atunci cum anu-
me, potrivit punctului dumneavoastra de vedere, se poate ajunge la asigurarea
echilibrului de gen in functiile de conducere ale organizatiei? Inspirandu-va din
propriile dumneavoastra observatii, elaborati un plan concret de actiuni care ar
putea sa conduca la instituirea unui asemenea tip de echilibru.

Ce reprezinta interventiile manageriale timpurii si care este rolul lor in preveni-
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rea fenomenului de hartuire sexuala la locul de munca? Aduceti exemple care
ar fi pe potriva afirmatiilor dumneavoastra.

Tn ce mé&sura actiunile centrate pe ideea de reconciliere a partilor implicate in
actele de hartuire sexuala la locul de munca pot contribui la prevenirea acestora
din urma? Aduceti exemple care ar fi pe potriva afirmatiilor dumneavoastra.
Pornind de la premisa ca prevenirea fenomenului de hartuire sexuala la locul de
munca trebuie sa se realizeze prin mijlocirea mai multor cai, ati putea spune care
dintre aceste cai pot fi considerate ca fiind de maxima productivitate/eficienta.
Aduceti exemple care ar fi pe potriva afirmatiilor dumneavoastra.

Stiind cum se prezinta, in fond, programul de prevenire a fenomenului de hartu-
ire sexuala la locul de munca”, ati avea ceva de adaugat ? Care sunt rationamen-
tele care ar putea sa va faca sa recurgeti la completari?

Pentru o eventuala cercetare cu tema ,,Contracararea si prevenirea fenomenului
de hartuire sexuala la locul de munca”, faceti operationalizarea necesara utili-
zand datele cu referire la conditiile si modalitatile de realizare a acestor doua
procese (datele in cauza putand fi preluate atat din manualul pe care-l aveti in
fata, cat si din alte surse de specialitate).

Analizati critic cuprinsul prezentului capitol — care, vom reaminti, se refera la
contracararea si prevenirea fenomenului de hartuire sexuala la locul de munca -
si stabiliti ce alte informatii ar mai putea fi incluse in el.
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