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discriminare la locul de muncad, care au intrat relativ recent in
studiul social: mobbing si bullying. Mobbing-ul recent este
studiat in unele tari europene precum tarile nordice, Anglia, Franta, Italia,
Spania din anii’ 90, si se refera in principal la actiuni de presiune psihologica
intensd, realizate asupra unui angajat pentru a-l face sa pardseasca postul
respectiv, in conditiile in care concedierea lui ar atrage probleme legislative
asupra angajatorului. Angajatul care , trebuie” inldaturat poate astfel sa
suporte pe termen lung o serie de nedreptdti si umilinte menite sa il aduca in
punctul in care sd plece singur de la respectivul loc de muncd. In Romania,
desi fenomenul existd, nu s-a realizat pdnd in prezent o discutie publicd
asupra lui, proiectul implementat de cdtre ICCV impreund cu partenerii sdi
fiind un inceput in acest sens’.
Cuvinte-cheie: discriminare, mobbing, bullying, loc de munca, politici
sociale.

lrticolul isi propune sa discute despre doud fenomene de
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INTRODUCERE

In construirea cadrului teoretic al proiectului, am utilizat o serie de concepte
intercorelate, precum egalitate de sanse, discriminare, discriminarea de gen,
fenomene ale discriminarii la locul de munca, mobbing, bullying, politici in domeniul
egalitatii de gen. Prin urmare, un prim pas in consolidarea cadrului teoretic a fost
delimitarea acestor concepte si surprinderea modului in care ele coreleaza. Ne-am
intrebat In ce masura mobbing-ul este legat de alte fenomene de discriminare pe piata
muncii mai cunoscute, precum discriminarea pe principii de gen, varsta, etnie, religie
etc. Dintre formele clasice de discriminare, de departe una dintre cele mai raspandite
este cea de varstd, urmatd de cea de gen. Mai noi sunt formele de discriminare in
baza orientdrii politice, sexuale, a bolilor potential transmisibile sau a persoanelor cu
handicap. In mare parte, discriminarea clasica rezidi in stereotipuri legate de o
trasaturd a unui grup, fie ca este etnie, sex, orientare religioasa sau politica etc.

Mobbing-ul este un fenomen la granita cu discriminarea si poate fi doar
partial considerat un tip de discriminare. El se leaga exclusiv de locul de munca si
se referda in principal la actiuni de presiune psihologicd realizate asupra unui
angajat de catre angajator sau un grup de colegi pentru a-1 determina pe respectivul
sa paraseasca postul respectiv, in conditiile in care concedierea lui nu este posibila,
nu are motive intemeiate din punct de vedere al profesionalismului celui in cauza
si/sau ar atrage probleme legislative asupra angajatorului. Angajatul care ,,trebuie”
inlaturat suporta prin urmare pe termen lung o serie de nedreptati si umilinte, care
il pun in imposibilitatea de a-si indeplini sarcinile de serviciu si care au ca scop sa
il aduca in punctul in care, cedand psihic, sa plece singur de la respectivul loc de
munca. Aceste umilinte §i presiuni la care este supus 1i aduc prejudicii psihice si
sociale si 1i pot afecta chiar starea de sandtate. Femeile pot fi mai usor tinta unui
atac de mobbing, dar statisticile europene arata totusi ca atat femeile cat si barbatii
sunt tinte ale acestor actiuni, in procente aproximativ egale.

Mobbing-ul poate fi legat si de fenomenul de discriminare de tip clasic. Un
angajator isi poate dori sd inlature un angajat din diverse motive. Desi mobbing-ul
este legat In multe dati de profesionalismul deranjant al celui care devine victima,
alte motive pot, de asemenea, conferi suport fenomenului de mobbing. Un angajator
care vrea sa inlature un angajat pe motive de orientare sexuald, sd zicem, nu il va
putea demite de teama unor repercusiuni. El poate fi dat in judecati pentru
discriminare. In schimb, el poate sa ii faca o serie de neplaceri majore celui in cauza,
presiunea psihologica la care este supus acesta facandu-l sd cedeze psihic si sa
pardseascd de bundvoie locul de munca respectiv. Fenomenul poate fi indreptat si
impotriva unui director de departament a carui inlaturare se doreste. Actiunile pot
include spre exemplu: mutarea intr-un birou impropriu, tdierea accesului la internet,
ascunderea unor hartii fatd de el, necomunicarea cu el, toate punandu-1 pe angajatul
in cauza 1n imposibilitatea de a-si exercita sarcinile de serviciu. Atata vreme cat nu se
discuta despre acest tip de actiuni ostile la care un angajat este supus, cu acordul tacit
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al subordonatilor care se tem ca si-ar putea pierde locul de muncd daca ar lua
atitudine, angajatorul poate sa continue sa faca acelasi lucru si cu alti angajati in
viitor, devenind un promotor repetat al fenomenului de mobbing in institutie. Tarile
unde fenomenul a fost studiat, au dezbatut problema public si au luat atitudine
impotriva angajatorilor care practica fenomenul de mobbing. Principiile egalitatii de
sanse sunt bine statuate legislativ in toate tarile europene si, desi exista inadvertente
intre realitate si ceea ce afirma la nivel de politica sociala si legislativ, directia In care
trebuie actionat este clara. In ceea ce priveste mobbing-ul, acesta este un fenomen
mai greu de surprins, iar caracterul psihologic al fenomenului si perceptia subiectiva
a actiunilor il fac mai greu detectabil in practicéd si mai greu de inldturat.

DISCRIMINAREA CLASICA PE PIATA MUNCII

Conceptul fundamental utilizat n proiect este egalitatea de sansia pe piata
muncii, concept §i principiu care sta la baza reglementarii relatiilor de munca in
UE, preluat sau existent pre-aderare in statele membre. Generic egalitatea de sansa
pe piata muncii se referd la accesul nediscriminatoriu la

— alegerea unei profesii;

— angajarea si promovare pe orice post sau loc de munca vacant, la orice nivel
de ierarhie profesionala;

— informare si consiliere profesionala;

— calificare, perfectionare, /ife-long learnig; posibilitatea dezvoltarii profesionale;

— conditii de munca care respectd normele de sanatate si securitate in munca
conform reglementarilor in vigoare;

—plata egald la munca egald; acces la beneficii extrasalariale sau masuri de
protectie sociala.

Realitatea cotidiand a dovedit ca aceste deziderate sunt adesea incilcate, din
motive care tin de diferite mobiluri. Majoritatea cazurilor de incalcare a acestor
principii sunt forme de discriminare clasica (de gen, varstd, arie geograficd, religie,
orientare sexuald, boli cronice sau potential transmisibile sau diferite grade de
handicap). In mai mica misura si, partial, mai recent constientizate apar alte forme de
relationare la locul de munca, care incalca principiile egalitatii de sansa. Acestea tin de
ceea ce defineste mobbing-ul si bullying-ul, care sunt forme speciale de discriminare,
nu deriva din cele clasice si mai ales au forme particulare de manifestare.

Prin urmare, discriminarea clasica se refera la tratament inegal sau nedrept, in
raport cu cel aplicat altor colegi sau grupuri, datorat diferentelor de gen, etnie, varsta,
tara de origine etc. Specific discrimindrii este ca ceea ce se imputd nu este adresat
persoanei care devine tinta discriminarii, ci specificului grupului din care acesta face
parte. Discriminarea poate fi directa sau indirectd, pozitiva sau negativa. Grupul vizat
este reprezentat de indivizii definiti prin apartenenta la un grup in sensul amintit.
Durata este permanentd prin abordare, dar situatiile de discriminare pot fi si
sporadice astfel incat sa nu fie asociate neaparat cu practici la nivelul companiei.
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Dintre formele clasice de discriminare, de departe una dintre cele mai
raspandite este cea de gen si de varstd. Mai noi sunt discriminarea 1n baza orientarii
sexuale, ca si a bolilor potential transmisibile sau a persoanelor cu handicap. In mare
parte, discriminarea clasicd rezida in stereotipuri. Marele risc este acela de a
confunda stereotipul cu diferentele functionale sau de model cultural. De asemenea
exista riscul de a atribui pietei muncii discrimindri care nu-i sunt specifice: accesul
inegal la educatie se va regasi 1n nivelul diferit de calificare (preponderent superior
sau inferior 1n functie de grup), care la randul sau se va perpetua in nivelul de venit.
Comparatia nivelurilor medii de salarizare pe economie, si chiar si pe ramuri este cu
totul nepotrivita ca indicator al discrimindrii pe piata muncii. Preponderenta femeilor/
barbatilor pe anumite ramuri, de asemenea, nu spune nimic despre cum opereaza sau
nu discriminarea de gen pe piata muncii. Preferinta pentru personalul cu experienta
(varstnic) sau pentru flexibilitatea (de timp si invatare) a celui tanar, pentru forta
potentiald a barbatilor, respectiv pentru orientarea spre detaliu/ organizare a femeilor
pot fi deplin justificate in raport cu specificul unui post. Radierea unor cerinte
justificabile pentru post din anuntul de concurs nu dizolva specificul sau functional,
nu dizolva abilitatile natural diferite ale candidatilor de a-1 ocupa si nu egalizeaza
accesul la educatie.

Ca reactie la situatiile de discriminare, societatea a operat discriminarea
pozitiva, iar angajatorul discriminarea indirectd, prima din dorinta de a echilibra
inechitati anterioare (eventual de acces la educatie), iar cel de-al doilea din dorinta
de a-si doza resursele (evitdnd candidati pe care nu si-i doreste). La limita, ambele
sunt o cale de a perpetua situatiile de discriminare.

Cel mai putin expuse interpretdrii gresite, ca situatii de discriminare, sunt
cele care tin de orientarea sexuald, boli potential transmisibile si apartenenta
religioasd (pe considerente altele decit respectarea zilelor nelucriatoare diferite de
cele previzute in legislatia nationald a muncii; in acest ultim caz membrii
confesiunii devin candidati predilecti la angajarea part-time).

Pentru a vorbi despre discriminare trebuie dovedit prin urmare ca nu exista
nici un argument functional in aceste conditionari, cd sunt eludate competentele
profesionale, cd opereazad arbitrariul. Pe de alta parte, mobbing-ul se refera la
actiuni, de regula, subtile, repetitive, menite sd submineze sau si compromita
perfomanta/imaginea profesionald a tintei. Se defineste prin durata si frecventa
actiunilor si nu poate fi legat de anumite cauze ale aparitiei. Mobbing-ul nu slibeste
la contraatacul tintei, dar isi poate schimba forma de manifestare si intensitatea.
Este o forma de coercitie la adresa unui persoane, pentru indepértarea pericolului
pe care 1l reprezintd; cel mai adesea este vorba de indepartarea tintei, dar miza
poate fi si aceea de a demonstra ca nu este atdt de competenta pe cat pare. Prin
urmare, indepartarea pericolului se face prin atacul la credibilitate sau subminarea
performantelor. Discriminarea de tip mobbing poate avea efect mai mult sau mai
putin de duratd asupra starii mentale a victimei. Mobbing-ul este indreptat tipic
impotriva individului, coleg, subaltern, sau persoand cu functie de conducere si ca
duratd se manifesta (prin repetitivitate) pe o duratd de cel putin 6 luni.
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MOBBING S1 BULLYING

Ce este mobbing-ul?

Cercetarea europeand asupra acestei probleme a inceput in Scandinavia in
1980 si s-a extins in anii *90 si in alte tari europene. Elementul central in orice
definitie a ,,mobbing-ului”, sau ,,bullying-ului” in majoritatea tarilor anglosaxone, il
reprezintd natura repetatd si de duratd a comportamentului negativ céruia 1i este
expusa tinta. De la un subiect tabu atat in cercetare cat si In viata organizationala,
abuzul la locul de munca a devenit subiect de cercetare al anilor 90.

Pentru a face referire la abuzul la locul de munca au fost utilizate o serie de
concepte in diferite tari europene:

— mobbing (Leymann, 1996; Zapf et al., 1996),

— hartuire (Bjorkqvist ef al., 1994),

— bullying (Einarsen and Skogstad, 1996; Rayner,1997; Vartia, 1996),

— victimizare (Einarsen and Raknes, 1997)

— teroare psihologica (Leymann, 1990a)

Toate par sa se refere la acelasi fenomen, si anume la aplicarea sistematica de
rele tratamente unui coleg, subordonat sau superior, care, In cazul in care nu
inceteaza, pot cauza probleme sociale, psihologice, psiho-somatice victimei. S-a
sustinut cd expunerea la astfel de tratamente este mai daundtoare pentru angajati
decét toate celelalte surse de stres la locul de munca luate impreuna.

Profesorul Heinz Leymann este printre initiatorii cercetdrii in domeniul.
Leymann a scris prima carte despre mobbing in 1986, ,,Mobbing — Psychological
Violence at Work”. Pana la inceputul anilor *90, interesul pentru acest subiect se
limita la tarile nordice, cu doar cateva publicatii existente in limba engleza.
Psihiatrul americam Carroll Brodsky a publicat un raport amanuntit asupra
abuzului la locul de munca in 1976, The Harassed Worker, dar problematica nu a
avut impact decat mult mai tarziu, cel putin in Europa. Heinz Leymann a publicat o
noua carte, In limba germana in 1993, ,,Mobbing — Psychological Terror at Work”.
International, termenul de mobbing a fost adoptat mai tarziu in tarile germane si
Olanda, precum si 1n cateva tari mediteraneene, in timp ce bullying este preferat in
tarile anglosaxone (Einersen et al., 2004, 3-6).

Fenomenul de mobbing se intilneste si in randul animalelor, in special al
pasarilor. In ornitologie, mobbing-ul se referd la comportamentul pasarilor de a
hartui ceva ce reprezintd o amenintare. Oamenii pot si ei sd se alieze impotriva
colegilor de munca pe care ii percep ca o amenintare. Potrivit lui Leymann (1993),
oamenii recurg la mobbing pentru a-si acoperi propriile slabiciuni si deficiente.
Conform lui Vega si Comer (2005), mobbing-ul este un fenomen impredictibil,
irational si incorect. Victimele mobbing-ului sunt de obicei persoane calificate
peste medie, entuziaste, inteligente, integre, dedicate, care conform lui Daniel
Goleman pot fi catalogate ca persoane inteligente emotional. Westuhes (2006)
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sustine ca pot fi victime ale acestui fenomen indivizii care se fac remarcati §i sunt
considerati o amenintare de catre colegi.

Au fost formulate o serie de definitii ale fenomenului de mobbing.

e Namie&Namie (2003): mobbing-ul reprezinta rele tratamente aplicate unui
angajat de catre un altul, prin comportamente agresive sau nerezonabile, cu scopul
de a-i sabota performanta (Bultena& Whatcott, 2008).

e Westhues: mobbing-ul reprezintd o campanie febrila, colectiva a colegilor
de a exclude, pedepsi si umili un alt coleg.

e S. Einersen et.al. (2004): abuzul la locul de munca reprezintd hartuirea,
jignirea, excluderea sociald a cuiva sau influentarea negativa a sarcinilor persoanei
respective. Pentru a fi considerat mobbing, interactiunea sau procesul trebuie sa se
petreaca in mod repetat o anumita perioada de timp (aproximativ 6 luni). Mobbing-ul
reprezintd un proces in cursul cdruia persoana in cauzd ajunge intr-o pozitie
inferioara si devine tinta actelor sociale negative. Un conflict nu poate fi considerat
mobbing daca este un incident izolat sau dacé sunt implicate doua parti de puteri
aproximativ egale (S. Einersen et al., 2004, 15).

Elementul central in orice definitie a ,,mobbing-ului” In majoritatea tarilor
anglosaxone il reprezinta natura repetata si de duratd a comportamentului negativ
caruia 1i este expusa tinta.

S-a pus problema duratei pe care un anumit comportament trebuie sd o aiba
pentru a fi considerat mobbing. Leymann a considerat relevantd in definirea
fenomenului o perioadd de minim 6 luni deoarece aceasta este folositd frecvent in
determinarea diferitelor afectiuni psihiatrice.

Leymann a identificat 45 de comportamente asociate mobbing-ului pe care
le-a grupat in 5 categorii, in functie de efectele asupra victimelor:

1. Actiuni destinate ingradirii posibilititii de exprimare a victimei:
aceasta nu are posibilitatea de a-si expune punctul de vedere in fata sefilor
ierarhici; victima este intreruptd atunci cand vorbeste; colegii impiedica victima
sd-si sustind punctul de vedere; colegii se adreseazd necuviincios, jignesc
victima; munca victimei §i viata personala sunt criticate;

2. Actiuni ce vizeaza izolarea victimei: nu se vorbeste niciodata cu victima;
victima nu este ldsatd sd se adreseze altei persoane; victimei i se atribuie un loc de
munca ce o izoleazd de colegi; se interzice colegilor sd vorbeascad cu victima; se
ignora prezenta fizicd a victimei.

3. Actiuni de desconsiderare a victimei in fata colegilor: victima este vorbita
de rau si se lanseaza diverse zvonuri despre ea si actiunile ei; aceasta este ridiculizata
si consideratd bolnavd mintal; sunt atacate convingerile politice sau religioase ale
victimei; se glumeste pe seama originii, nationalitdtii si vietii particulare a victimei;
notarea de serviciu este inechitabild; victima este hartuita sexual.

4. Actiuni de discreditare profesionala a victimei: victimei nu i se atribuie
sarcini sau i se atribuie unele peste nivelul calificarii sale sau sub nivelul calificarii,
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unele fiind inutile sau absurde; se schimba frecvent sarcinile atribuite victimei si i
se impune sa execute sarcini umilitoare.

5. Actiuni vizind compromiterea sinitatii victimei: incredintarea unor
sarcini periculoase §i nocive pentru sdnatate; amenintarea cu violente fizice;
agresarea fizicd usoara a victimei, ca avertisment; agresarea fizica grava, fara
retineri; neplaceri la locul de munca sau la domiciliu; agresarea sexuald a victimei.

Se apreciaza ca, din toate comportamentele specifice mobbing-ului, cel mai
grav este cel agresiv. Este de retinut ca asocierea mai multor comportamente din
cele descrise poate fi mai grava decdt incidenta unuia singur. Frecventa
comportamentelor de mobbing mai mult de o datd pe sdptimana, pe o perioadd mai
mare de sase luni, este considerata valoare-prag pentru diagnoza mobbing-ului.

Factori explicativi ai fenomenului si etapele derularii lui

Heinz Leymann a contrazis perspectiva potrivit careia factorii individuali
stau la baza abuzului la locul de munca. Cercetarul sustine ca existd 4 factori
principali in provocarea mobbing-ului:

— deficientele 1n organizarea muncii (work-design)

— deficientele In comportamentul de conducere

— pozitia expusa social a victimei

— morala departamentald scazuta

Leymann (1996) recunoaste c¢a un prost management al conflictelor poate fi o
sursd a mobbing-ului, dar in combinatie cu organizarea neadecvatd a muncii.
Autorul sustine ca managementul conflictelor este o problema organizationald si nu
una individuala. Conflictele escaladeaza in mobbing numai atunci cadnd managerii
sau supervizorii fie neglijeaza, fie neaga aceasta problema, sau daca sunt implicati
si alimenteaza astfel conflictul. Potrivit lui Zapf, este la fel de plauzibila si ipoteza
potrivit careia conflictele la locul de munca sunt mai degraba cauza, decat efectul
problemelor organizationale. (S. Einersen et al., 2004, 16-17).

Un element central al definitiilor il reprezinta dezechilibrul de putere dintre
parti. De obicei, o victima este in mod constant tachinati, batjocoritd si insultata. In
multe cazuri este vorba despre un supraveghetor sau manager, care in mod sistematic
isi supune angajatii la comportamente agresive sau umilitoare. In alte cazuri, un grup
de colegi abuzeaza un singur individ. Dezechilibrul de putere oglindeste de multe ori
structura formala de putere a organizatiei. (S. Einersen et al., 2004, 10). Davenport
etal. (1999) afirma cd mobbing-ul este plasat la interactiunea mai multor factori:
psihologia, personalitatea agresorilor si victimelor, circumstantele, cultura si
structura organizationald, evenimentul declansator, conflictul subiacent si chiar
factori exteriori organizatiei (Bultena si Whatcott, 2008, 655).

Mobbing-ul se instaleaza treptat, insidios, prin actiuni mai putin agresive si mai
rare, evoludnd pana se stabilizeaza ca actiune persistenta si constient organizata.

Leymann distinge patru faze de evolutie a mobbing-ului:
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1. Prima faza este cea a unor divergente de opinii, usoare conflicte interpersonale
care se pot rezolva, dar care raman nesolutionate si pot degenera in mobbing.

2.Faza a doua este cea de instalare treptatd a mobbing-ului, prin repetate
actiuni agresive indreptate de o persoand sau de un grup asupra altei persoane.
care dispune, se instaleaza la nivel psihic stari de anxietate §i chiar atacuri de panica.

3. Faza a treia este caracterizatd prin permanentizarea mobbing-ului, favorizata
de atitudinea conducerii de ignorare a situatiei sau, mai mult, de tolerare sau
pactizare cu agresorii.

4. Faza a patra consta 1n stigmatizarea sociala a victimei, afectarea grava a
personalitatii acesteia si indepartarea ei de la locul de munca.

Mobbing-ul la locul de munca poate fi declansat de un conflict organizational.
In organizatiile cu politici de rezolvare a conflictelor, acestea din urma sunt tratate ca
oportunitati de invatare si colegii sunt incurajati sd negocieze. Situatia este cu totul
diferitd in organizatiile cu cazuri de mobbing. Nu conteazd cauza conflictului, ci
modul in care acesta este tratat. Adesea, in cazurile de mobbing conflictul initial,
poate fi chiar uitat pe parcurs. Cea de-a doua fazd a mobbing-ului consta 1n
stigmatizarea victimei, izolarea acesteia de citre colegi, hartiurea. In cea de-a treia
fazd, managementul se implicd in defavoarea victimei. Managementul tinde sa
accepte ideile produse de majoritate, adesea ajungandu-se la violarea drepturilor
garantate de legislatia muncii. Victima este adesea catalogata ca fiind dificila sau
instabila mental. Cursul procesului de mobbing este prezentat astfel:

Grafic 1

Cursul etapelor in fenomenul de mobbing

AN stigmatizare implicarea victima

Incident scuti tului leaci

In anumite cazuri, procesul mai poate continua si dupa plecarea victimei, prin
distrugerea reputatiei acesteia si prezentarea ca un angajat dificil, pentru a justifica
actiunile Intreprinse si pentru a dovedi ca decizia a fost cea corecta (Davenport ef al.,
1999 apud Bultena si Whatcott, 2008, p 657-658).

Conform lui Kenneth Westhues (2007), mobbing-ul se produce mai ales in
organizatii unde angajatii sunt siguri de slujbele lor, unde existd masuri subiective
de performantd si o tensiune permanentd intre loialitatea fatd de organizatie si
scopurile ei si loialitatea fatd de scopuri mai inalte sau scopuri personale. Studiile
citate de el, arata ca mobbing-ul este mai frecvent in sectorul non-profit, in educatie
si sanatate, decat in mediul privat. Acelasi autor sustine cd facultatile si
campusurile universitare sunt un mediu propice pentru mobbing, avand chiar o
lucrare dedicata acestui fenomen — ,,The Remedy and Prevention of Mobbing in
Higher Education” (2006).

A 4
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Discutarea la nivel social a subiectului a dus la aparitia unor politici
organizationale de prevenire a mobbing-ului. Volkswagen, in 1996, a fost una
dintre primele companii care a adoptat o politicd antimobbing. Alte companii care
au urmat acest exemplu sunt Saturn Corporation si Levi Strauss&Company.

Mobbing vs. bullying. Ce este bullying-ul?

Conform lui Bultena si Whatcott, in vreme ce mobbing-ul are ca tinte
persoane calificate peste medie, in cadrul unui proces de bullying, este testat mai
intai terenul, in special cu angajatii noi, pentru a-1 identifica pe cel mai slab din
grup. Sunt cautate victime care nu opun rezistentd la atacuri, asa numitele ,.tinte
ugoare” (Bultena si Whatcott, 2008, 654). Conform lui Zapf, termenul bullying
vizeaza agresiunea din partea cuiva aflat In pozitie superioara sau manageriala.
(S. Einersen et al., 2004, 25)

Tabelul nr. 1

Principalele caracteristici ale celor doua fenomene

BULLYING

MOBBING

Autorul (autorii)

O persoana, adesea un superior

Colegii

Tinta (tintele)

Slaba, umila

Calificat peste medie

Motivatia

Obtinerea puterii

Amenintare de cétre puterea
perceputd a victimei

Actiunile deriva din

Consolidarea propriei pozitii

Invidie, gelozie

Situatia declansatoare

Sentimentul autorului de

Conlflict organizational

insuficientd

Efecte urmirite Afectarea victimeli (tintei ugoare) Eliminarea din organizatie
Metode Elementare Complexe
Activititi de hirtiure Interactiuni eviden} anormale, Deghizate in in.terac.:giuni

’ ’ necorespunzitoare normale, obisnuite
Atacul Direct Indirect
Apérarea Mai degraba informal Mai degraba formal
Frecventa Apari;i? singulara sau re'gulaté, Apare regulaﬁt, cwel E)ugin o data

’ fara un pattern specific pe sdptdméind
Durata Durate variabile Durata mare, cel putin 6 luni

Cand victima cedeazi

Victima isi pierde eficacitatea

Victima paraseste organizatia

Cand victima rezista

Atacatorii se retrag

Atacatorii prind putere

Management

Adesea colaboreaza cu victima

Adesea colaboreaza cu atacatorii

Consecintele asupra agresorului

Adesea pedepsit

Adesea nepedepsit

Consecintele asupra victimei

Pierderea increderii in sine, furie, indispozitie, frustrare, dubii
privind sanatatea psihicd, somaj

Consecinte organizationale

Productivitate scazuta, scaderea eficacitatii, a creativitatii, pierderea
reputatiei, pierderea angajamentului si a persoanelor cheie

Consecinte sociale

Somaj, nemultumire, implicarea unei instante de judecata

Sursa: Bultena & Whatcott, 2008, p. 661.
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Grafic nr. 3

Cadru teoretic pentru studiul si managementul bullying la locul de munca

‘ Factori culturali si socio-economici |

l ‘ ' i l

Factori ¢
organizationali Actiunca organizationala:
. - 5/ 5 s ‘OCi
care inhiba - toleranti/ intoleranti, suport social Efecte
S y - represalii/ rasplata, politici coercitive ——
u)mportal_n'entul T P > F asupra
agresiv organizatiei
\ = v v | Reactiile imediate /
Comportamentul Comportamentul ale victimeis:
> agresiv al » agresiv perceput . emotionale
+ autorului 4 de victima a | - comportamentale \
Efecte
. .
Antecedente individului
individuale, sociale

sau contextuale ale
comportamentului
agresiv

Caracteristicile individuale ale victimei
* factori demografici si circumstante sociale
* personalitate si istorie personali

Sursa: S. Einersen et.al., 2004, p. 23.

Conform lui Leymann folosirea termenului mobbbing in locul celui de
bullying a fost preferatd, deoarece fenomenul in cauza se referd de cele mai multe
ori la o agresiune subtild, mai putin directd spre deosebire de agresiunea mai
degraba fizica identificatd cu termenul bullying, dar cu aceleasi efecte negative.

Cercetarea fenomenului de mobbing si nevoia de politici

In ultimii ani, asistim la o crestere a interesului aritat de citre factorii de
decizie din diverse tari cu privire la problematica mobbing-ului. Aceasta crestere a
interesului s-a realizat in conditiile cresterii ratei incidentei violentei psihologice, a
fenomenelor de mobbing si bullying la locul de munca. Diverse studii realizate
dupa 2000 au aratat faptul ca, in multe tari, problematica violentei si hartuirii la
locul de munca si in mod specific problematica violentei si hartuirii psihologice, a
dobandit un profil epidemic. Un raport al ILO din 1998, realizat in urma unei
cercetari realizate in 15 tari ale UE, aratd ca 6 milioane de anagajati au fost subiect
al violentei fizice, 3 milioane au fost subiecti ai hartuirii sexuale iar 12 milioane de
angajati au fost victime ai mobbing-ului (http://www.ilo.org/global/lang). Un alt
studiu realizat de Paoli si Merllie aratd ca 11% din angajatii din Europa sunt
victime ale mobbing-ului, iar in SUA acest procent ajunge la 16,8%”. Astfel,

2 Paoli, P si Merllie, D (2001) Third European Survey on Working Conditions 2000, in
W. Vandekerckhove si M.S.R. Commmerce. Downward Workplace Mobbing:A Sign of the
Times, ,,Journal of Business Ethics”, 45,41-50.
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aproximativ un lucrator din sase este victima a mobbing-ului iar 81% din victime
au fost agresate de catre superiori. The Campaign Against Workplace Bullying
oferd o distributie pe sexe In ceea ce priveste victimele hartuirii psihologice.
Aceasta se prezinta astfel: barbatii sunt hartuiti in proportie de 45%, iar femeile in
proportie de 55%. Dintre bérbati, 76% sunt hartuiti de barbati, 3% de citre femei si
21% de ambele sexe. Femeile sunt hartuite in proportie de 40% tot de cétre femei,
30% de catre barbati si 30% de ambele sexe.

De asemenea, intr-un studiu norvegian, la care au participat 2 200 de membri
a 7 grupari sindicale, atat victimele cat si martorii comportamentelor de mobbing/
monitoriza si controla propriile sarcini la locul de munca si un grad ridicat de
conflict de rol. Intr-un studiu finlandez (Vartia, 1996), victimele si martorii
comportamentelor de bullying au descris organizatia in care munceau astfel: flux
scazut al informatiilor, un mod autoritar de a rezolva diferendele de opinii, lipsa
organizationale care ii afectau personal (S. Einersen et al., 2004, 17). Cele mai
utilizate instrumente pentru masurarea mobbing-ului sunt Inventarul Terorii
Psihologice al Iui Leymann (LIPT) si Chestionarul actiunilor negative (Negative
Acts Questionairre).

Pentru a adresa eficace problematica mobbing-ului prin decizii de politica
publicd, un prim pas necesar il reprezintda buna definire a conceptului. La nivel
european s-au facut eforturi pentru stabilirea unei definitii comun agreate asupra
fenomenului de mobbing, care sd permitd conturarea unor interventii ale
autoritatilor publice, atat europene cat si de la nivelul Statelor Membre. Ca actor
important in congtientizarea si Incadrarea in termeni de politicd publica a
fenomenului de mobbing, Comisia Europeand si-a realizat o politicd proprie
internd (abordare non-legislaticd), cu valoare de exemplu. Un prim pas l-a
reprezentat decelarea a ceea ce reprezintd actiuni de hartuire la locul de munca:

Pornind de la recunoasterea efectelor negative, sociale si economice ale
fenomenelor de discriminare. La nivel european au fost facute diverse eforturi de a
promova actiuni care s adreseze specific problematica mobbing-ului:

—1In 1989 — Directiva Consiliului 89/391, care contine prevederi specifice cu
privire la problematica sigurantei si sanatitii ocupationale. Este stabilit faptul ca
angajatorul este responsabil de sanatatea si siguranta angajatilor la locul de munca,
inclusiv in ceea ce priveste riscul de mobbing. Statele Membre au fost obligate sa
implementeze aceasta Directiva, prin dezvoltarea de legislatie sau masuri non-
legislative, pentru a elimina sau reduce fenomenul de mobbing sau bullying.

— In ceea ce priveste fenomenul de mobbing si legislatia comunitara, articolul
31 din Capitolul privind drepturile fundamentale ale Uniunii Europene este sursa
de actiune impotriva hartuirii psihologice, statuand: ,.fiecare angajat are dreptul la
conditii de munca ce respectd sandtatea, siguranta si demnitatea sa”. La nivelul
Uniunii Furopene mai trebuie amintitd existenta a doud Directive, In speta
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Directiva 2000/43/EC privind implementarea egalitatii de sanse a persoanelor
indiferent de originea etnica ori rasiald si Directiva 2000/78/EC ce stabileste liniile
directoare privind egalitatea de tratament 1n angajare si profesie.

—La nivelul anului 2002, Comisia Comunitdtilor Europene a emis un
comunicat avand ca tema ,,Adaptarea la schimbarile din munca si societate: O noua
strategie a Comunitatilor Europene in domeniul securitatii i sanatatii in munca
2002-2006". In cadrul comunicatului se utilizeaza in special termenul de ,,stare de
bine in munca” ca ,,starea de bine fizica, morala si sociald, si nu doar ca ceva ce
poate fi masurat prin absenta accidentelor de muncad si a bolilor profesionale”.
Comunicatul face referire la o noud politicdi de implementare a strategiei
comunitare in domeniul securitatii $i sanatatii in munca, prin dezvoltarea culturii de
prevenire si implicarea tuturor ,,factorilor sociali” in educarea si instruirea asupra
relatiei angajator-angajat, in vederea promovarii calitdtii mediului de munca.
Printre obiectivele Comisiei, asa cum acestea au fost comunicate, se numara si
»~examinarea oportunitdtii si nivelului de intelegere al unui instrument comunitar
referitor la hartuirea psihologica si violenta in munca”.

Tabelul nr. 2

Hartuirea la locul de munca. Aspecte specifice

Ce tipuri de Ce tipuri de comportamente Ce tipuri de
comportamente sunt pot fi calificate drept comportamente nu

calificate drept hartuire hartuire constituie hartuire
Remarci serioase §i repetate cu Criticarea unui angajat in  [Alocarea sarcinilor de lucru.
continut degradant, ofensator, public Masuri de penalizare a absentelor
facand referinta la caracteristici de la lucru.
fizice sau de aparenta ale persoanei, Cererea respectarii indicatorilor de
injurii si insulte. Prezentarea unor performanta conform cu standardele
poze, postere cu caracter rasist, pentru calificarea respectiva.
fascist, ofensiv sau altele, trimiterea Luarea de masuri disciplinare.
de e-mail-uri ofensatoare. Un incident singular sau izolat in

care s-a facut o remarca neadecvata
sau au fost luate masuri inadecvate.

Impunerea unui mod repetat de Excluderea din activitatile [Excluderea unui angajat de la

sarcini fard sens si care nu fac parte |sau sarcinile de grup. realizarea unei sarcini care are

din indatoririle normale de serviciu cerinte ocupationale specifice

sau de sarcini umilitoare unui pentru a indeplini sarcina in conditii

angajat. de eficienta si siguranta si pe care
angajatul respectiv nu le
indeplineste.

Actiuni de amenintare, intimidare [Afirmatii care sa conduca la|Masuri luate impotriva unei
impotriva unui angajat, in special  [distrugerea reputatiei unei |[persoane care arata neglijenta la

daca acesta si-a manifestat persoane locul de munca, cum ar fi
ingrijorarea fata de comportamente gestionarea documentelor.
ilegale sau lipsite de etica la locul

de munca.

Sursa: Site-ul Comisiei Europene.



13 FENOMENE SPECIFICE DE DISCRIMINARE 125

Incepand cu anul 2000 in Romania inregistrim o evolutie constanta a legislatiei
si dezvoltarii cadrului institutional pe problematica politicilor de prevenire si
combaterea formelor de discriminare. OG 137/2000 — privind prevenirea si
sanctionarea tuturor formelor de discriminare ofera reperele generale de politica
publicd in domeniu. Prin HG 1194/2001 se infiinteazad Consiliul National de
Combatere a Discriminarii, avand atributii specifice In domeniul prevenirii faptelor
de discriminare, medierii partilor implicate in cazul faptelor de discriminare,
investigarii, constatdrii §i sanctiondrii faptelor de discriminare, monitorizarea
cazurilor de discriminare si activitati de oferire de asistenta de specialitate victimelor
discriminarii.

In 2002 este promulgati Legea 202/2002 privind egalitatea de sanse si de
tratament intre femei si barbati. Cu atributii specifice pentru implementarea
prevederilor legale in domeniu este Infiintatd Agentia Nationald pentru Egalitatea
de Sanse intre femei si barbati. Aceasta functioneaza din aprilie 2005, dupa ce, in
al doilea semestru al anului 2004, a fost adoptata O.G. nr.84/2004 pentru
modificarea §i completarea Legii 202/2002 privind egalitatea de sanse intre femei
si barbati, prin care s-a transpus integral si Directiva 2002/73/ EC, de amendare a
Directivei 76/207/EEC, privind aplicarea principiului egalitatii de tratament intre
femei si barbati referitor la accesul la angajare, pregatirea profesionala si
promovarea, precum si la conditiile de munca.

In cadrul legislatiei specifice cu privire la prevenirea si combaterea formelor
de discriminare, nu existd prevederi directe cu privire la fenomenul de mobbing,
dar regdsim elemente indirecte, care s-ar incadra ca elemente incipiente §i indirecte
de adresare prin politicd publica a problematicii mobbing-ului.

Pe langa legislatia primara, in Romania regasim si o bogata legislatie secundara,
care se referd specific la combaterea si prevenirea formelor de discriminare in domenii
profesionale specifice, cum ar fi in sistemul sanitar, Tnvatamant, administratie
publica etc. Avem, de asemenea, legislatie specifica secundara cu privire la combaterea
si prevenirea discrimindrii unor categorii de cetateni, de exemplu persoanele cu
dizabilitati sau rromii.

O altd axd de abordare a politicilor de prevenire si combatere a fenomenului
de mobbing o regasim in zona politicilor de sanatate si siguranta la locul de munca,
reglementdrilor legate de relatiile de munca. Aceastd axa cuprinde doud tipuri de
interventii:

e interventii nonlegislative de tipul codurilor de bund practicd, prevederilor
din contractele colective de munca, alte tipuri de masuri nonlegislative;

e interventii legislative, respectiv legislatie specifici care sd adreseze
problema violentei la locul de munca, inclusiv cea a violentei psihologice.

Prin urmare, iIn Romania nu existd legislatie specificd cu privire la
combaterea violentei si mobbing-ului la locul de munca. Existd specificatii care in
interpretare pot include si gestionarea fenomenelor de tip mobbing in Codul
Muncii, respectiv articolele 5 si 171.
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Ca tip de interventie nonlegislativa care sa cuprinda si referire la activitati,
actiuni susceptibile de a fi calificate drept mobbing gasim elemente indirecte
precizate in contractele colective de munca. Pentru prima data astfel de prevederi
au fost introduse in CONTRACTUL COLECTIV DE MUNCA UNIC la nivel
national pe anii 2007-2010. Conform legislatiei in vigoare, precum si in
conformitate cu prevederile Contractului Colectiv de Munca unic la nivel national
2007-2010, prevederi nonlegislative legate de violenta, hartuire la locul de munca
ar trebui sd se regdseasca si la nivelul ROF-urilor din organizatiile publice si
private. In unele organizatii private, in special multinationale, gasim redactate si
implementate coduri de buna practica in relatiile de munca, care includ si elemente
de prevenire i combatere a mobbing-ului.

In materia raporturilor de munca, institutia care are un rol esential pentru a
veghea la implementarea legislatiei este Inspectia Muncii. Inspectia Muncii (IM),
institutie aflatd in subordinea Ministerului Muncii, Solidaritétii Sociale si Familiei
are ca obiective specifice:

e Realizarea controlului aplicarii prevederilor legale referitoare la relatiile de
munca, la securitatea i sanatatea Tn munca, la protectia salariatilor care lucreaza in
conditii deosebite si a prevederilor legale referitoare la asigurarile sociale.

e Informarea autoritatilor competente despre deficientele legate de aplicarea
corectd a dispozitiilor legale.

¢ Furnizarea de informatii celor interesati despre cele mai eficiente mijloace
de respectare a legislatiei muncii.

Analizand planul strategic al IM observam insa faptul cé totalitatea actiunilor
acestei institutii sunt concentrate pe zona de control si deloc pe zona de informare-
educare si preventie. Strict referitor la problematica mobbing-ului, IM nu realizeaza
nici un fel de actiuni de preventie si control. In teorie, prin sistemul propriu de
monitorizare a implementarii legislatiei, prin Inspectoratele Teritoriale de Munca ar
trebui sa se colecteze date legate de abaterile de la prevederile legale, care apoi sa fie
analizate la nivel central si utilizate In procesul de elaborare, revizuire, evaluare a
politicilor publice in domeniu. Deoarece sistemul de monitorizare este deficitar,
sistemul de indicatori utilizati Invechit si incoerent cu obiectivele de politica publicé in
domeniul relatiilor de munca, aceastd ,,alimentare” cu informatie structurata privitoare
realizatd corespunzator. Si in materie de implementare a activitatilor de control exista
deficiente, de multe ori acest control fiind strict formal si superficial.

DISCRIMINAREA DE GEN LA LOCUL DE MUNCA

Precizari conceptuale: discriminarea de gen

Discriminarea de gen, indiferent de Tmprejurarile in care se manifesta,
constituie o forma de marginalizare sociala. Atunci cand discriminarea de gen se
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produce in relatie cu procesul de educatie si pregétire profesionald, ori cu conditiile
angajarii in munca sau cu recompensarea eforturilor depuse in procesul muncii,
atunci aceasta creeaza prejudicii nu numai in planul demnitatii umane, ci si in cel al
intereselor social-economice ale persoanelor vizate.

Expresiile concrete ale discrimindrii sunt insa diferite de la o cultura la alta,
de la o societate la alta, de la o epoci la alta.

In domeniul muncii, exista doua forme principale de discriminare a femeilor:

— segregarea profesionald, prin care femeile realizeaza un acces mai scazut
la anumite posturi;

— discriminare prin nivelul de salarizare, cand pentru prestarea unei munci
similare cantitativ si calitativ, femeile primesc o plata diferentiata fata de barbati.

Motivele principale ale discriminarii femeilor pot fi:

1. Ideile preconcepute ale angajatorilor fatd calitatea fortei de munca
feminine;

2. Previziunile angajatorului privind productivitatea probabild a muncii
femeilor, stiut fiind ca prestatia acestora poate fi Intreruptd de casatorie si de
nasterea si ingrijirea copiilor.

Una din formele cele mai intalnite de discriminare de gen la locul de munca
este hartuirea sexuala.

Hartuirea sexualid se manifesta cel mai frecvent fatd de femei (dar mai rar,
si fatd de barbati) si, de obicei, vine din partea cuiva care detine o pozitie de
superioritate ierarhica la locul de munca. Hartuirea sexuald este, de reguld, greu de
probat juridic, asemenea cazuri putandu-se situa la limita dintre realitate si
imaginatie, sau fiind doar o problema de receptare a unor semnale, mai mult sau
mai putin subtile.

Hartuirea profesionali/morala (mobbing-ul) poate avea sau nu si
conotatiile unei hartuiri sexuale. Aceasta Insd presupune incidenta unor acte de
violenta fizica sau/si psihici. In principiu, orice persoand poate deveni intr-o
situatie sau alta, victima unui act de hartuire sexuala sau/si morala.

Printre factorii care duc la hartuirea morala se numara: relatiile ierarhice
neprincipiale, relatiile deficitare dintre colegii de munca, nesiguranta locului de
muncd, un spirit concurential gresit inteles si aplicat s.a. Pana in prezent, relativ
putine tari au adoptat o legislatie speciald 1n ceea ce priveste hartuirea
profesionald/morala la locul de munca.

Discriminarea sociald pe criterii de gen submineaza dezideratul egalitatii
de sanse prin aplicarea unor tratamente preferentiale, respectiv defavorizante, unor
persoane, cu motivatii ce implicd direct apartenenta lor la un anumit gen.
Preocuparile sociale fatd de necesitatea asigurdrii unor sanse egale de afirmare, pe
criterii de gen, au aparut pe fondul evidentei proliferari a anumitor practici de
discriminare de gen, prin subminarea unor drepturi sau libertdti cetdtenesti ale
femeilor comparativ cu barbatii — precum dreptul la educatie, dreptul la vot,
dreptul la detinerea de proprietati, dreptul la libera afirmare a opiniilor s.a.
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Discriminarea persoanelor pe criterii de gen la locul de munca este
antonimul (opusul) conceptului de acordare de sanse egale femeilor si barbatilor,
in orice imprejurare legata de procesul muncii.

Potrivit reglementdrilor juridice in vigoare cele mai larg asumate in diferite
tari, discriminarea de gen poate fi directd sau indirectd.

Prin discriminare directa se intelege aplicarea unui tratament clar defavorizant
unei persoane, din ratiuni ce vizeaza genul acesteia, comparativ cu tratamentul
aplicabil unei persoane de sex opus aflatd intr-o situatie similara.

Discriminarea indirecta se refera la situatiile 1n care aplicarea unor prevederi,
criterii sau practici aparent neutre, pun persoane de un anumit gen in dezavantaj,
comparativ cu persoanele de sex opus. in asemenea cazuri se excepteazi situatiile
in care prevederile, criteriile sau practicile Tn cauza se justifica obiectiv printr-un
scop legitim, iar mijloacele de atingere a scopului sunt adecvate si au caracter de
necesitate (de exemplu, acordarea concediului de maternitate).

Diferentierea prin gen a oamenilor este o realitate obiectiva, fundamentata pe
baze biologice, metabolice si pe natura interactiunilor sociale dintre cele doud genuri.
Rolurile de gen, initiate Inca din momentul nasterii, se dezvoltd de-a lungul Intregii
vieti, impletindu-se cu alte roluri. Realitatea este nsa ca natura dihotomica a genului
a stat dintotdeauna, mai mult sau mai putin legitim, la baza manifestirii unor
inegalitati Intre barbati si femei, mai frecvent in defavoarea femeilor. Disparitatile de
venituri dintre cele doud genuri sustin aceasta afirmatie. La fel de adevarat este insa
si faptul cd anumite disparitati ale veniturilor derivd din procesele ce determina
calitatea anumitor ocupatii. Pornind de la aceasta, plasarea femeilor, respectiv a
barbatilor, in anumite locuri de munca a creat o seama de stereotipii culturale si
sociale care au consolidat unele preferinte ale Intreprinzatorilor pentru angajarea
anumitor genuri pe anumite locuri de munca. Acest fenomen a produs, cu siguranta,
unele asocieri de idei privind statusul social oferit de ocuparea anumitor locuri de
munca — asocieri ce populeaza mentalul colectiv si par dificil de inlaturat.

Dincolo de idealurile privind egalitatea femeilor cu barbatii insa, segregarea
ocuparii pe genuri este o realitate sociala, care prezintd doud dimensiuni:

— segregarea pe orizontald — prin constientizarea la nivelul mentalului
colectiv a faptului ca barbatii si femeile poseda capacititi psihologice si emotionale
diferite; prin urmare, masculinitatea, respectiv feminitatea, ar fi mai adecvate
pentru ocuparea anumitor locuri de munca;

— segregarea pe verticald — ocupatiile sunt stratificate in functie de nivelul de
prestigiu social, autoritate, putere, pregitire profesionald si venituri pe care le
ofera; femeile, in mod statistic — prin nivelul si natura educatiei primite, ori prin
menirea lor predilectd de a creste si ingriji copiii (si probabilitatea mai ridicatd de a
renunta la locul de muncd) — sunt mai predispuse sd ocupe locurile de la baza
piramidei ocupationale (D. Massey, 2007).

Pe de altd parte, o serie de ocupatii au devenit mai puternic integrate pe
criterii de gen. De exemplu, este mai probabil ca femeile s3 domine ocupatii de
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genul secretara, bibliotecara, asistentd medicald, educatoare s.a. in timp ce barbatii
vor domina ocupatii de genul arhitect, inginer electronist, pilot, miner, strungar s.a.
Datele de recensdmant din tarile modernizate releva ca femeile ocupad functii in
sectorul serviciilor in proportii mai ridicate decat barbatii, In timp ce posturile
manageriale sunt ocupate mai mult de catre barbati (C. Hurst, 2007).

Potrivit lui D. Massey (2007) care a studiat aceasta problema pe un esantion
de populatie americand, dincolo de incidenta anumitor factorii explicativi (precum
nivelul de educatie si experienta acumulata sau alte caracteristici strict corelate cu
natura muncii) In mentinerea decalajului de plata pentru munca depusa, o proportie
destul de ridicata a decalajului respectiv — in jur de 41% — raméane inca neexplicata.
Si se pare ca nici teoriile privind capitalul uman nu pot aduce o lumina
suplimentara asupra acestei probleme.

Potrivit unei noi teorii americane — glass ceiling effect (efectul de obstacol
transparent) — femeile ar intdmpina o serie de obstacole sau bariere artificiale
invizibile, in aspiratia lor de a face carierd intr-o pozitie ocupationala de varf, in
pofida detinerii educatiei, experientei si calificarii necesare (D. Cotter, J. Hermsen,
S. Ovadia, R. Vanneman, 2001).

Indicele decalajului de gen la nivel global este publicat anual de Forumul
Economic Mondial cu sediul la Geneva, si este calculat in colaborare cu
Universitatile Harvard si Berkeley. Prin structura lui, acest indicator integreaza
intr-o formuld unicd, dimensiunile cele mai relevante ale problematicii de gen,
pentru lumea de astazi si sta marturie asupra felului cum agenti institutionali de
primd importantd conceptualizeaza, in prezent, sursele de inegalitate pe criterii de
gen.

Construirea acestui indicator se sprijina pe patru piloni :

1 — participarea si oportunititile economice. Sunt monitorizati urmatorii
indicatori analitici: decalajul de participare la viata economicd a comunitatii a
femeilor comparativ cu barbatii; decalajul de platd pentru munca prestata; decalajul
de promovare In munca.

2 — decalajul de educatie. Sunt monitorizati urmatorii indicatori analitici:
rata scolarizarii pentru femei/barbati, pentru nivelul de scolarizare primar, secundar
si tertiar. Acolo unde este relevant, se ia in calcul si decalajul privind rata
alfabetizarii pe genuri.

3 —reprezentarea (ponderea) in organismele de decizie politica la nivel
central. Sunt monitorizati urmatorii indicatori analitici : ponderea femeilor si
barbatilor in organismele statale ce presupun cele mai nalte niveluri de decizie
politica: la presedintia tarii, in guvern, in parlament. De regula, datele referitoare la
presedintie si postul de prim-ministru se calculeaza pentru ultimii 50 de ani.

4 — decalajul de sinatate si supravietuire. Sunt monitorizati urmatorii
indicatori analitici: decalajul de gen privind speranta de viata in s@natate (care ia in
calcul anii de viata pierduti din cauza violentei, a bolilor, a malnutritiei s.a.); rata
sexului la nagtere (acest indicator are in vedere tarile in care numarul fetelor care
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supravietuiesc este mult mai mic decat in celelalte tari, deoarece sunt preferati
baietii).

in prezent, in cele mai multe tari, sunt considerate nediscriminatorii:

— masurile speciale prevazute de lege pentru protectia maternitatii, nasterii si
alaptarii;

— actiunile de protejare a anumitor categorii de persoane de gen feminin;

— diferentele de tratament bazate pe caracteristici de gen, atunci cand natura
specificd a anumitor activitati profesionale o impune in mod obiectiv.

Cu cat IDG prezintd o valoare mai apropiatd de unitate, cu atit acesta
semnifica prezenta unor decalaje de gen mai scizute in tara respectiva. in anul
2008, cele mai avansate tari, din aceastd perspectiva au fost Norvegia (locul 1, cu
IDG = 0,8239), Finlanda (locul 2, cu IDG = 0,8195 si Suedia (locul 3, cu IDG =
0,8139). Germania se situa pe locul 11, Marea Britanie pe locul 13, Franta pe locul
15, Rep. Moldova pe locul 20, SUA pe locul 27, Bulgaria pe locul 36, Ungaria pe
locul 60, R. Ceha pe locul 69, iar Romania pe locul 70. Dintre térile europene,
numai Grecia (locul 75) si Albania (locul 87) se situeaza dupa Romania.

in prezent, la nivel european, existda mai multe arii actuale de actiune, in
sensul diminuarii premiselor de manifestare a unor acte de discriminare de gen la
locul de munca:

— Crearea unui cadru socio-economic favorabil manifestdrii independentei
economice egale pentru femei si barbati;

— Intarirea reconcilierii intre conditiile de munca ale femeilor si barbatilor si
viata de familie ;

— Participarea egald a femeilor si barbatilor in procesele de decizie de la locul
de muncai;

— Eliminarea stereotipiilor de gen in relatiile de pe piata muncii si de la locul
de munca.

Discriminarea de gen la locul de munca in Roméania

Legislatia actuald a Romaniei statueaza drepturi egale pentru toti cetitenii
privind participarea la viata economica si sociald, pregatirea si formarea profesionald,
angajarea in muncd §i promovarea, participarea la distribuirea beneficiilor
economice §i protectia sociala in situatii prevazute de lege.

in Romania, discriminarea de gen este sanctionatid prin Legea nr. 48,
adoptatd in anul 2002. In anul 2005, Guvernul Romaniei a adoptat si Hotaréarea
nr. 1258 privind aprobarea Planului national de actiune pentru combaterea
discriminarii. Consiliul National de Combatere a Discriminarii (CNCD)
functioneaza din anul 2003. Rolul CNCD este acela de a informa si influenta
societatea romaneasca in sensul de a elimina orice forma de discriminare, de a
investiga si de a sanctiona actele de discriminare, contribuind astfel la
generarea unui climat social de incredere, respect si solidaritate. Alaturi de
CNCD actioneazd si alte autoritdti publice cu responsabilitati sectoriale in
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domeniu: Ministerul Administratiei si Internelor, Ministerul Educatiei si Cercetarii,
Ministerul Justitiei, Ministerul Integrarii Europene, Ministerul Afacerilor Externe,
Consiliul National al Audiovizualului s.a.

Principiul egalitatii de sanse intre femei §i barbati, asa cum este definit in
Legea nr. 202/2002, presupune tratamentul egal al celor doua genuri, fard a
ignora insa diferentele de capacitati, necesitati si aspiratii ale persoanelor.

Potrivit Legii nr. 202/2002, modificatd si completatd, maternitatea nu poate
constitui un motiv de discriminare. Ca urmare, este interzis a i se solicita unei
candidate la ocuparea unui post sd prezinte un test de graviditate. Sunt 1nsa
exceptate de la aplicarea acestor prevederi acele locuri de munca interzise femeilor
gravide, datoritd naturii sau conditiilor particulare de prestare a muncii.

Pentru situatia din Romania, Barometrul de Gen evidentiaza in cuprinsul a
cinci capitole (Imagine de gen, Viata privatd, Violenta, Viata publica, Gen si
Economie) doud categorii de realitati — cea a opiniilor subiectilor si cea a
practicilor curente. Raspunsurile au permis evidentierea a doud modele polare — un
model conservator de sorginte traditionalist-patriarhald, care presupune o ierarhizare
a genurilor cu barbatul detinator al rolului dominant, si un model mai nou, orientat
spre egalitarism, care presupune egalitatea femeilor si barbatilor, perceputa ca
egalitate 1n drepturi si acces teoretic egal la competitia sociala (V. Pasti, C. Ilinca,
2001, pp. 46-47).

Discriminarea femeilor din Romania se manifestd atat in familie, cat si in
societate — in familie, prin dubla zi de munca, iar in societate, prin discriminarea
salariala a anumitor ocupatii frecventate preponderent de femei si cvasiinvizibilitatea
femeilor in viata publica si politica.

In tara noastrd, circa o cincime dintre femei sunt casnice, limitandu-si prin
aceasta interactiunea cu societatea din jurul lor.

Pentru esantionul investigat in Barometrul de Gen, diferenta de venituri este
extrem de mare — veniturile femeilor sunt in medie jumatate din cele ale barbatilor,
iar proportia femeilor care nu au niciun fel de venituri este de patru ori mai mare
decat a barbatilor care nu primesc venituri.

Mecanismul de diferentiere a veniturilor este o sursda importantd a
discriminarii de gen la locul de munca (femeile au o vechime in munca mai mica
decat barbatii, iar in domeniile in care au lucrat sau lucreaza femeile, salariile sunt
mai mici decat In cele in care au lucrat sau lucreaza barbati).

Tendinta cea mai importantd a , patriarhatului romdnesc actual” este
eliminarea femeii din zona muncii salariate sau Impingerea spre categorii
ocupationale cu venituri reduse, ceea ce implica dependenta femeii si a copiilor de
veniturile barbatilor (V. Pasti, C. Ilinca, 2001, p.71).

Marginalizarea sau excluderea economicd este dublatd si de o slaba
reprezentativitate politica.

Discriminarile devin mai vizibile in diverse imprejurari, precum
momentul angajarii, in situatii cand se ridica problema pastrarii locului de munca,
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sau in contextul avansarii in cariera profesionala. Acestea pot apare in interiorul
unor institutii (in scoald, in relatiile cu autoritatile, n justitie, la spital/policlinicd),
in locurile publice sau in spatiul vietii private.

In Barometrul mentionat sunt delimitate diferentele de perceptie privind
discriminarea femeilor: cele mai frecvente situatii de discriminare sunt remarcate
la angajarea intr-un loc de munca, 22% si la locul de munca, 18%, in locurile
publice, 13%, abia apoi in familie, 8%. Procente mult mai mici apar in relatiile cu
autoritatile, 7%, n justitie, 5%, la spital/policlinica, 6%. La scoala 5%. in institutiile
publice femeile sunt mai putin discriminate decit in situatiile in care persoanele
interactioneaza direct, eventual in competitia pentru atragerea de resurse.

Si in Romania, o forma speciala de discriminare pe criterii de sex o
constituie hartuirea sexuald. Prin hartuire sexuala se intelege orice comportament
nedorit — verbal, nonverbal, fizic — de natura sexuala, care are ca scop atingerea
demnitdtii persoanei si/sau crearea unui mediu degradant, de intimidare, de
ostilitate, de umilire sau ofensator. (Legea nr.501/2004 privind aprobarea
Ordonantei Guvernului nr. 84/2004 pentru modificarea si completarea Legii nr.
202/2002 privind egalitatea de sanse intre femei si barbati).

Barometrul privind discriminarea in Romdnia realizat de Metro Media
Transilvania Tn anul 2004 (http://www.mmt.ro/cercetari/discriminare%202004.pdf)
precizeaza categoriile de persoane percepute ca fiind cel mai frecvent discriminate,
inclusiv la locurile lor de munca. Acestea sunt: romii (identificati, In medie, de
22% din populatie ca fiind supusi la acte de discriminare ,.foarte des sau des”,
saracii 22%, persoanele cu dizabilititi 21% si varstnicii 18%). Intr-o mai mica
masurda, dar totusi relevantd statistic, sunt mentionati ca fiind discriminati
homosexualii 13%, femeile insarcinate 13% si femeile 10%.

In Cercetarea nationald privind violenta in familie si la locul de muncd,
realizatad in colaborare de IMAS cu Centrul Parteneriat pentru Egalitate, Bucuresti,
2003, (www.gender.ro), se arata ca:

—12,9% din populatia adultd a Romaniei a trecut prin experiente de hartuire
sexualda sub forma atingerilor, gesturilor sau limbajului cu conotatii sexuale, la
locul de munca sau la scoala (59% femei si 41% barbati);

—1,9% din populatia adulta a tarii a trait unele experiente de natura hartuirii
sexuale care au presupus solicitarea de relatii sexuale prin promisiuni (61% femei
si 39 % barbati) ;

—1,7% din populatia adulta a tarii a trecut prin experiente de hartuire sexuala
care au presupus utilizarea fortei, femeile mentionand de cinci ori mai frecvent
decat barbatii aceasta forma de hartuire (85% femei).

Un aspect important al discriminarii de gen la locul de munca deriva si din
frecventa acesteia: unele grupuri sunt discriminate permanent precum:
homosexualii, femeile, romii, sdracii $i membrii unor secte religioase, in timp ce
alte grupuri sunt discriminate in mod ocazional, in situatii particulare: femei
insdrcinate, persoanele in varsta, persoanele cu dizabilitati.
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Exista si cazuri de discriminare multipla: femeia véarstnicd, saracd si
singurd, adolescenta de etnie roma, fara sot, pe cale de a deveni mama etc.

Intotdeauna, la orice forma de discriminare se adaugi coordonata genului. De
reguld, femeile aflate in diverse conditii dezavantajoase, suportd o accentuare a
discriminarii, inclusiv la locul de munca; acestea au de suportat consecinte negative
rezultate si din simplul motiv ca sunt femei.

Un caz aparte de discriminare suporta si minoritatile sexuale, inclusiv la locul
de munca.

in luna ianuarie 2002, prin articolul 200 din Codul Penal, in Romania s-a
adoptat o pozitie de tolerantd fatd de statutul persoanelor cu orientare sexuald
diferita de cea a majoritatii.

Dar, desi prin aceasta reglementare, cel putin din perspectiva juridica situatia
LGBT (lesbiene, gay, bisexuali, transsexuali) s-a schimbat, este un fapt larg
recunoscut ca intoleranta tacita si discriminarea bazata pe orientarea sexuala atipica
este o realitate sociald destul de larg reprezentatd in societatea romaneasca in
general, dar si la locul de munca.

Potrivit datelor Barometrului de Opinie al Fundatiei pentru o Societate
Deschisa din iulie 2002, circa 59% dintre romani nu i considerd pe homosexuali
oameni normali. Acestia considerd homosexualitatea o ,,boald psihica”, un ,,pacat
impotriva naturii”, o ,,problema emotionald”, un ,,viciu”, sau un fel de a fi de
influentd vest-europeand. Ca urmare, minoritatile sexuale sunt nevoite, adesea, sa
ascunda propria lor conditie, pentru a nu risca sa-si piarda locul de munca.

CoNcLUuzZII

Ca tip de discriminare mobbing-ul este si cel mai putin extins si cel mai greu
de identificat. El apare In companii in care angajatii sunt siguri de locul lor de
muncd, tintele sunt de regula loiale institutiei si aparitia cazurilor de mobbing este
facilitata de lipsa de proceduri, descrierea neclara a sarcinilor asociate locului de
munca, subiectivismul si arbitrariul In organizare, un management neatent sau
dezinteresat (Bultena&Whatcott, 2008). Se poate spune sd mobbing-ul defineste
hartuirea profesionald. Ceea ce este relevant este lipsa criteriilor corecte/ clare de
promovare si imposibilitatea promovarii, inflexibilitatea mediului, obiectivele de
dezvoltare ale companiei/institutiei care sd antreneze si sa permitd si dezvoltarea
angajatilor si sa nu le aduca pe cele doua in conflict.

Per ansamblu nerespectarea principiilor egalitatii de sansd, in afara aspectului
nedemocratic si neadecvat unei societati moderne, induce ineficienta la locul de
muncd prin eludarea criteriilor profesionale de ocupare si promovare a fortei de
muncd. Aceasta inseamna nu numai rezultate mai slabe la nivel de companie, ci §i
inutilizarea unor investitii anterioare in calificarea fortei de munca.

Tintele cel mai afectate, prin intensitate si durata efectelor, sunt cele ale
actiunilor de tip mobbing. In afara demoralizarii si frustririi, efectele asupra
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victimelor discrimindrii de tip clasic sunt minime. Ele pot deveni insa prin
rezistentd si contraatac tinte ale mobbing-ului. in ce priveste prevalenta, tintele
mobbing-ului sunt cel mai rare, fiind vizat individul care este perceput ca un
pericol pentru pozitia superiorului/colegului sau incomodeaza intr-un anumit fel.

Mobbing-ul este ineficient pentru organizatie per ansamblu, afecteaza
performanta profesionald a victimei si poate duce la alienare, demoralizare,
pierderea Increderii in potentialul profesional (si personal) sau are efecte in planul
sdnatatii prin aparitia de boli pe fondul stresului.

In afara acestor situatii delimitate mai sus, existd forme de incilcare a
principiului egalitatii de sansa, care nu se leagd direct de niciuna dintre situatiile
amintite, fie pentru cd nu vizeaza specificul unui grup sau persoana, fie pentru ca
nu sunt repetitive.

Din perspectivd economica, fenomenul de mobbing necontrolat poate afecta
sever relatiile de munca, conduce la comunicare defectuoasa, scaderea productivitatii
muncii, spargerea colectivului de muncd in grupuri, toate acestea ducdnd la o
scadere a eficientei si eficacitatii organizatiei.

Promovarea extraprofesionala este un alt tip de discriminare, definitd prin
situatiile in care se depaseste cadrul profesional ca motivatie pentru angajare,
promovare, perfectionare sau concediere si care blocheaza, voluntar sau nu,
accesul/ sansa egald la afirmare profesionala, la performante si dezvoltare la locul
de muncd. Poate fi vizat individul sau un colectiv, prin actiuni nerepetitive sau
intamplatoare, neclar directionate sau intentionate.

Prin urmare, discriminarea de tip clasic si mobbing-ul nu acopera integral
formele de incalcare a principiului egalitatii de sansa, iar discriminarea de tip clasic
este un atac la specificul grupului. Mobbing-ul apare, In general, in contexte care
nu vizeaza discriminarea de tip clasic, pentru cd vizeaza individul prin actiuni de
durata. Mobbing-ul poate aparea in sfera discriminarii de tip clasic, dar prin durata,
intensitate si forme de manifestare se constituie intr-un tip distinct de incalcare a
principiului egalititii de sansa. In timp ce mobbing-ul este specific pietei muncii,
discrimarea de tip clasic poate fi intalnita in diferite sfere sociale.

In Romania nu s-a discutat pana in prezent despre fenomenul de mobbing si
nici nu se cunoaste cat de des este intalnit acest fenomen. Nu au fost realizate, pana
in momentul de fata, studii sistematice care s adreseze problematica mobbing-ului.
Studiile realizate pand acum, la initiativa unor organizatii publice sau private
(ONGuri) vizeaza colectarea si analiza de date privind forme de discriminare
multipla (varsta, sex, etnicitate, rasial) la locul de munca, fara sd adreseze specific
problematica mobbing-ului.

In momentul de fati nu existd legislatic specifici care si adreseze
problematica mobbing-ului si nici proiecte de lege in domeniu. Pentru a fi adresata
printr-o politicd publica coerentd, o problema precum cea a mobbing-ului, trebuie
in primul rdnd si fie identificatd si definitd de catre autoritatile publice si
principalii factori interesati ca fiind una de interes general (public), pentru care este
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necesar s se facd un efort sistematic de gasire de solutii si alocare de resurse
pentru implementarea acestor solutii.

Mobbing-ului, manifestarea hartuirii la locul de munca, apare ca rezultat al
unei combinatii de factori de risc individuali si sociali. Ca urmare, avem si o
combinatie de cauze, incluzdnd comportamentul individual dar si conditiile si
mediul de munca (incluzand aici §i practicile de management), care faciliteaza
aparitia fenomenelor de mobbing. Problemele de risc individual sunt gestionate
prin politici antidiscrimiare sau de promovare a egalitatii de sanse. Riscurile
sociale, care tin de mediul organizational, de practicile de management si
circumstantele economice §i sociale trebuie gestionate prin politici specifice in
domeniul securitatii si sanatatii la locul de munca, calitatii angajarii. Din punct de
vedere al cadrului de politicd publicd, problematica mobbing-ului se afld la
intersectia dintre doua arii importante de interventie publica, respectiv politicile de
prevenire si combatere a discriminarii si politicile din zona reglementarii relatiilor
de munca. Prin urmare, directiile de actiune pot fi indreptate in aceasta directie.

Proiectul POSDRU ,,Femeia conteaza” derulat de catre ICCV si partenerii sai
isi propune sa aduca in atentia publica fenomenele de mobbing si bullying si sa
duca la gasirea de solutii pentru recunoasterea sociald a fenomenului si diminuarea
lui. In acest sens, ICCV va realiza in anul 2010 o culegere de date cantitative si
calitative pentru a urmari perceptia in randul populatiei si cunoasterea acestor
fenomene in Roménia, cat si incidenta lor. Cercetarea se va finaliza cu un raport pe
baza datelor culese. Partenerii ICCV in proiect, organizatii nonguvernamentale, vor
interveni 1n urmatorii doi ani prin promovarea conceptului de mobbing prin
campanii mass-media, realizarea unui ghid de bune practici si propuneri de
schimbare a legislatiei in scopul diminudrii fenomenului, prin traininguri, dialog
social cu diversi parteneri, schimb de bune practici cu experti din tarile cu
experienta in domeniu.
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which are relatively new in social studies area: mobbing and
bullying. Mobbing is studied in some European countries: the
Nordic countries, Britain, France, Italy, Spain since 1990, and is mainly
related to actions of intense psychological pressure, made upon an employee
to determine him to leave that job, given that his dismissal would attract legal
problems on the employer. The employee who "has to be removed" can thus
long-term bear injustice and humiliation, designed to reach the point in which
he quits that job. In Romania, although the phenomenon exists, there has not
been a public discussion until this project implemented by IQLR and its
partners.
Keywords: discrimination, mobbing, bullying, employment, social policy.

The article discusses two phenomena of discrimination at work,



