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1. CONSIDERATII INTRODUCTIVE

Conceptul tratat in prezenta lucrare, respectiv “demnitatea in muncd”, are
radacini adanci atat in filozofie cét si in sociologie. Daca in Roma Antica, demnitatea
avea semnificatia valorii, distinctiei (latina dignitas, dignor) unei persoane, referindu-
se la valoarea conferitd de ocuparea unei functii publice, de aparteneta la o categorie
sociald (atristocratia) sau de atingerea excelentei umane intr-un anumit domeniu, prin
dezvoltarea unei abilitati sau dispozitii personale’, sensul actual al demnititii a fost
exprimat de citre Immanuel Kant’, care considera ci demnitatea este o valoare
absoluta inerenta fiintei umane, care-i conferea acesteia atat dreptul de a fi respectata

cat si obligatia de a-i respecta pe ceilalti.

Din analiza evolutiei istorice a conceptului de demnitate, putem distinge trei
radacini principale ale perspectivei moderne asupra acestuia: a) conceptul roman de
dignitas, ca manifestare a maretiei si a calitatilor morale, strict legatd de statutul social
sau politic inalt, fiind o trasaturd a celor putini, aflati in Tnalte functii; b) conceptul
religios (Iudeo-Crestind) despre demnitatea inerentd a omului, bazatd pe prezumtia
omului ca si “imago dei”, postuland astfel egalitatea fundamentala a fiecarui individ
cu privire la demnitate, indiferent de conditiile sociale si economice; ¢) conceptul
filozofic, in special cel Kantian, care pune accent pe legitura dintre demnitate si
autonomie, demnitatea fiind conceputd ca expresie a capacitdtii individului de a-si
forma un gand rational si de a-si stabili propriile scopuri.

in cuprinsul Dictionarulului actual Oxford pentru avansati’, conceptul de
”demnitate” este definit drept "o maniera calma si serioasa care meritd respect,
faptul de a primi onoare si respect din partea oamenilor, un sentiment al propriei
importante si valori”.

In zilele noastre insi, conceptul a dobandit statutul de normi juridici

obligatorie, fiind adesea mentionat ca piatra de temelie a drepturilor omului.

" Asist. univ. drd. Cristina SAMBOAN, Cum a intrat demnitatea in drept si ce a adus demnitatea
dreptului, Tribuna Juridica, vol. 2, editia 1, Tunie 2012, pag.150

1. Kant, intemeierea metafizicii moravurilor, Ed. Humanitas, Bucuresti, 2007, p. 243

*https://www.oxfordlearnersdictionaries.com/definition/english/dignity?q=dignity



Obligatia de a respecta demnitatea fiecarui individ este consacratd solemn 1In
numeroase declaratii, pacte internationale precum si in constitutiile nationale.
Demnitatea persoanei nu reprezinta doar un drept fundamental in sine, ci este insusi
temeiul drepturilor fundamentale. Declaratia universald a drepturilor omului din 1948
a inclus demnitatea umand in preambulul sdu: “intrucdt recunoasterea demnitatii
inerente tuturor membrilor familiei umane §i a drepturilor lor egale si inalienabile
constituie fundamentul libertatii, al dreptatii si al pacii in lume”.

Un punct de pornire al importantei acordate demnitatii in munca este
reprezentant de atentia acordata in jurul anilor 1930, de catre Emile Durkheim®
conceptului de demnitate la locul de munca si a atras atentia asupra inexistentei
normelor de protectie in cadrul organizatiilor, aspect care conducea la abuzul
emotional si fizic asupra angajatilor. Aceste idei fundamentale reprezintad parte
integranta a conceptului actual al demnitatii la locul de munca.

Definitia demnitatii in munca poate fi privita prin prisma celor patru elemente
cuprinse de termenul olandez pentru demnitate (“waardigheid”), respectiv: adevar
(waar), valoare (waarde), naturd sau pamant (aard sau aarde) si bunitate (aardigheid)”.
Prin urmare, se poate spune ca demnitatea la locul de muncé se bazeaza pe valoarea
intrinsecd a insusi locului de munca, atat din perspectiva fizica cat si mentala, tinand
cont de faptul ca oamenii se reunesc pentru a lucra, depunand eforturi fizice si
mentale pentru a construi ceva fizic sau intangibil, respectiv idei sau creativitate.

Pentru a conceptualiza rolul unei persoane la locul de munca, este important sa
analizam implicarea acesteia Tn muncd, prin prisma faptului cad aceastd activitate nu
este una neutrd, Intrucat nu putem pretinde cd implicarea unei persoane In munca
presupune renuntarea acesteia la valorile si responsabilititile morale. Chiar daca
demnitatea a fost tratatd in primul rand la nivel individual, o imagine mai completa si
reald este datd de analiza conceptului cu ocazia interactiunilor dintre oameni si a
mediului de actiune al acestora. Atunci cand conceptul este privit in strictd legdtura cu
cel de ,muncd decentd”, demnitatea in muncad reprezintd in mod clar scopul

primordial al reglementarilor precum si al indrumarilor realizate de catre Organizata

*P. Hodgkiss, (2013), A moral vision: Human dignity in the eyes of the founders of sociology. The
Sociological Review, 61, 417-439. doi:10.1111/1467-954X.12049

> M. Bal, Dignity in the workplace, New Theoretical Perspectives, 2017, pag 74,
https://www.matthijsbal.com/articles/Bal 2017 Dignity FullBook.pdf



Internationald a Muncii sau al Declaratiei Natiunilor Unite a Drepturilor Omului.
Implementand protectia oferitd prin intermediul acestor instrumente internationale, la
nivel de companie, reglementarile interne trateaza conceptul de demnitate umana prin
prisma satisfactiei iIn munca, a reciprocitdtii, a managementului diversitdtii si a
mandriei in munca. Subiectul demnitatii la locul de munca este indisolubil legat de
multe probleme importante legate de desfasurarea procesului de muncé si ocuparea
fortei de munca atat la nivel teoretic cat si practic.

Trecerea timpului si evolutia tehnologicd nu au ajutat, chiar si In contextul
reglementarilor timpurii europene, la combaterea formelor de hértuire la locul de
muncd. Hartuirea morald alaturi de cea sexuald reprezintd doud dintre cele mai
raspandite forme de discriminare de gen, 90% dintre victimele acestora fiind femei®,
si reprezintd o problemad stringentd pentru toate tirile lumii. De importantd este si
faptul cd intr-o lume in care inca sunt tolerate manifestari sexiste si de incitare la ura
si violentd, exista situatii in care victimele formelor de hartuire nu isi dau seama ca
sunt victime sau nu folosesc mijloacele legale de combatere din cauza sanselor
limitate de reusitd sau pentru cd sunt ghidate de frica de consecinte negative.
Insuficienta cunoastere a conceptului de hartuire si a mijloacelor legale de protectie
impotriva acestuia si caracterul limitat al instrumentelor de combatere sunt doua
aspecte care sustin recunoasterea scdzutd a problemei hartuirii morale la nivel
mondial si national. De cele mai multe ori, hartuirea la locul de munca poate fi
tolerata de elemente specifice angajatorului, cum ar fi sistemul de conducere,
vulnerabilitatea sociald a victimei sau un mediu de lucru care acceptd sau ignord
hértuirea.

Tindnd cont de faptul cd violenta si hartuirea in lumea muncii constituie o
incdlcare a drepturilor omului iar violenta si hartuirea reprezintd o amenintare la
adresa egalitatii de sanse, fiind incompatibile cu munca in conditii decente si avand In
vedere importanta unei culturi a muncii bazate pe respectul reciproc si respectarea
demnitatii fiintei umane, in anul 2019, Organizatia Internationald a Muncii a adoptat
la Geneva la data de 21 iunie, prima reglementare internationald care recunoaste
dreptul fiecdrui individ la o lume a muncii fard violenta si hartuire, referindu-se

inclusiv la violenta si hirtuirea bazate pe gen, respectiv Conventia nr. 1907,

% https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/A-8-2018-0265_RO.html

7https J//'www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100 ILO CODE:C190.




Conventia nr. 190 este un instrument de referintd in domeniu, fiind primul
standard international al muncii care abordeazd violenta si hartuirea 1n cadrul
procesului de munca. In cuprinsul acesteia se stipuleaza faptul ci oricine are dreptul
la un loc de munca fara abuz si este furnizatd prima definitie convenitd la nivel
international a violentei si hartuirii Tn lumea muncii, incluzand violenta bazata pe gen.
Conventia defineste violenta si hartuirea ca reprezentand ,,0 serie de comportamente
si practici inacceptabile care vizeaza, au ca rezultat sau sunt susceptibile sa conduca
la vatamari fizice, psihologice, sexuale sau economice” .

Necesitatea adoptarii acestei conventii a reiesit din impactul adus de hartuirea
si violenta intdlnite In lumea muncii asupra drepturilor omului. Atat hartuirea cat si
violenta au consecinte negative pentru lucratori, angajatori si stat, in general. Pentru
lucratori, ele pot determina afectiuni psihologice (ex. pierderea motivatiei, stimei de
sine, depresie, anxietate etc), afectiuni fizice (ex. tulburdri de somn, risc crescut de
boli de inima, tulburdri digestive, proleme de sanatate sexuald, etc) si pot avea un
impact negativ asupra capacitatii de lucru (ex. scdderea performantei, absenteism,
dificultati de revenire la lucru)®. Efectele negative suferite de catre lucritor se rasfrang
si asupra angajatorului, intrucat hartuirea si violenta implicd costuri legate de scaderea
capacitatii de lucru, fluctuatia de personal, riscul crescut de erori si/sau accidentare,
costuri juridice si nu 1n ultimul rand, afectarea imaginii angajatorului. Din perspectiva
statului, efectele negative sunt reprezentate de cresterea costurilor prin accesarea
serviciilor publice de ajutor de somaj, asistentd medicala sau alte servicii din structura
publicd menitd sd combata interventia hartuirii si/sau violentei la locul de munca si de
asemenea, de afectarea negativa a PIB-ului ca urmare a pierderii locurilor de munca

sau neproductivit!"ii economice.

2. METODELE DE CERCETARE STIINIIFICA

Teza de doctorat are ca obiective cercetarea conceptului de demnitate in
muncd, analizarea originilor acestui concept si evolutia acestuia in timp raportat la
evolutia societatii si implicit la progresele tehnologice cunoscute de cdtre umanitate si
transpuse in sfera raportului de muncd. Pe langa analiza conceptului de demnitate in

mod abstract, au fost analizate situatiile de Incalcare a acestui drept fundamental al

8 ibidem, p. 8.



persoanei in raportul de munca, fiind incidente situatiile de hartuire sau/si de hartuire
morald la locul de munca precum si atragerea raspunderii angajatorului in cazurile de
constatare a incdlcdrii dreptului la demnitate in muncd, cu consecinta obligarii

acestuia la compensaa prejudiciilor morale produse lucratorilor.

Pentru atingerea obiectivelor propuse, cercetarea stiintificdi in domeniul
dreptului muncii si al dreptului privat, in general, s-a realizat prin utilizarea
unatoarelor metode de cercetare stiintifica. Astfel, a fost folositd documentarea ca
metoda de cercetare stiintifica, realizata atat asupra izvoarelor juridice cat si a celor
conexe. A fost de asemenea folositda motoda de cercetare istorica, cu precadere in
primul capitol care analizeaza evolutia istoricd a conceptului de demnitate. O alta
metodad de cercetare stiintifica folositd este cea logica, pentru analizarea si obtinerea
rationamentelor juridice, fiind analizate atat materiale doctrinare cat si
jurisprudentiale. A fost folosita si metoda de cercetare interdisciplinara, intrucat au
fost analizate ramuri de drept care cuprind dispozitii de completare a legislatiei
muncii, referitoare la subiectul tratat. Aici indicdm mai ales Dreptul penal care, odata
cu abrogarea infractiunilor de insultd si calomnie din Codul muncii, joacd un rol
important In sanctionarea comportamentelor calificate drept hartuire si care nu

reprezinta contraventii.

O alta metoda de cercetare folositd este metoda comparativa, cu precadere
din punct de vedere al analizei facute asupra dreptului comparat si obtinerea unor
informatii valoroase cu privire la modalitatea in care alte state trateaza situatiile de

incdlcare a demnitatii Tn munca si mai ales cum sanctioneaza aceste situatii.

3. STRUCTURA LUCRARII

Tinand cont de evolutia conceptului din punct de vedere istoric si conceptual,
lucrarea cuprinde in cadrul Capitolului I analiza conceptului cadru de demnitate,
evolutia notiunii de demnitate in contextul istoric, abordarea notiunii in cadrul
textelor constitutionale din perspectiva dreptului comparat si a reglementarilor
internationale privind drepturile omului si nu in ultimul rand, analiza diferitelor

definitii ale demnitatii consacrate de-a lungul timpului. Capitolul I de asemenea



cuprinde consideratii generale privind hartuirea ca formad de incédlcare a demnitétii,

prin prisma dreptului intern si comparat.

In cuprinsul Capitolului II a fost analizati cu precidere demnitatea in munc,
la nivel international, analizdnd reglementarile generale ale celor mai importante
Conventii si Declaratii si tindnd cont de dispozitiile Directivelor ce stabilesc cadrul
egalitatii de tratament in general si in special, in relatiile de munca. Totodatd a fost
tratatd demnitatea in muncd din perspectiva legislatiei interne si a fost analizatd
modalitatea de abordare la nivel normativ a acestei notiuni de tiri precum Franta,

Spania, Marea Britanie, Canada.

Capitolul III trateaza in mod special legatura dintre demnitatea in munca si
viata privatd a salariatului, analizdnd de asemenea un aspect de actualitate, respectiv
monitorizarea salariatului la locul de munca, tindnd cont de noile modificari ale
notiunii de ”’loc de munca” impuse de contextul pandemic. A fost analizat conceptul
de viata privatd atat in contextul intern cat si european, din perspectivd legislativa,
fiind indicate si cateva repere jurisprudentiale. In ceea ce priveste monitorizarea, au
fost analizate indicatiile O.I.M cu privire la protectia datelor cu caracter personal ale
lucratorilor, avizele emise de Grupul de lucru constituit in temeiul art. 29 din
Directiva 95/46/CE, Regulamentul General de Protectie a Datelor nr. 2016/679 si
Legea nr. 190/2018, privind implementarea acestuia la nivel national. In final au fost
analizate cazurile concrete de monitorizare la locul de munca si au fost prezentate
cateva cazuri de constatare a Incalcarii dreptului la viata privatd a salariatului de catre
Autoritatea nationala de supraveghere.

Capitolul IV trateaza problematica raspunderii juridice in cazul nerespectarii
demnitatii In muncad, analizand cazurile de raspundere prevazute de Codul muncii si
se apleacd In mod special asupra obligatiilor angajatorului si asupra protectiei
salariatului in cazurile de hartuire. Sunt analizate izvoarele de drept intern si de
asemenea sunt cercetate legislatiile specifice acestui domeniu, cu caracter inovator,
ale Frantei, Marii Britanii, Germaniei si Spaniei.

Capitolul V trateaza raspunderea patrimoniald a angajatorului precum si
conditiile acorddrii de daune morale de catre instantele de judecatd, raportat la
dispozitiile interne ale Codului muncii si ale legislatiei speciale in materie, pozitia
doctrinei si indicarea unor cazuri intdlnite in practica judecatoreasca actuald. A fost

analizat conceptul de “daune morale”, orginia si evolutia acestuia, mai ales din
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perspectiva jurisprudentiald, fiind incluse situatii intalnire in practica noastra judiciara
in ultima perioada.
Capitolul VI contine concluziile lucrarii si de asemenea propunerile de lege

ferenda.

4. REZUMATUL TEZEI

In literatura de specialitate s-a afirmat’ despre demnitatea la locul de munca ci
de multe ori este ,, inteleasa si simtita mai bine atunci cand lipseste decat atunci cand
este respectata”. Urmand linia trasatd de aceastd idee ar rezulta ca, de regula, nu
putem conceptualiza demnitatea fard a tine cont mai ales de aspectele incalcarii
acesteia. Prin urmare, prezenta lucrare intentioneaza sa trateze atat istoria conceptului
de demnitate, cat si actualul concept de demnitate in munca, analizat din perspectiva
dreptului intern si a celui comparat. Nu 1n ultimul rand, lucrarea doreste sd analizeze
de a compensa pecuniar atingerile aduse demnitatii in cadrul raportului de munca.

In ultimele decenii, problema echilibrului dintre viata profesionald si cea
privatd a devenit din ce in ce mai importantd In cadrul agendelor politice
internationale si nationale. Termenul ,, echilibrul dintre viata profesionala si viata
privata” este folosit In dezbaterile politice referitoare la distribuirea timpului si a
efortului intre munca si alte aspecte ale vietii. De asemenea, schimbadrile profunde in
structurile demografica si a gospodariei au creat noi nevoi si provocari in societatile
industriale moderne. Procesul de globalizare si competitia intensd au avut un impact
mare asupra metodelor de productie si a organizarii muncii. Introducerea de noi
metode de productie a avut ca rezultat o abandonare treptatd a modalitatilor
traditionale de administrare a fortei de munca si o organizare mult mai flexibild a

muncii si a timpului de lucru. Aceste tendinte reflectd tranzitia de la organizarea

? Lucas, K. (2017). Workplace dignity. In C. R. Scott & L. Lewis (Eds.), The international
encyclopedia of organizational communication (Vol. 4, pp. 2549-2562). Chichester, UK: Wiley
Blackwell



muncii si modelele de timp de lucru relativ standardizate catre structuri mai complexe
si mai diversificate.

Asa cum s-a retinut in doctrina'®, noile tehnologii afecteazi relatia angajator-
salariat si implica modificarea statutului salariatului in raportul de munca si in viata
privata. Evolutia tehnologica si implicit, popularizarea telemuncii, permit salariatului
sa decida asupra timpului de munca si sd@ determine timpul aferent vietii sale private,
insa linia dintre mediul profesional si cel privat este una foarte find, fiind predispusa
la generarea unor dezechilibre. Evolutia societatii a condus la necesitatea
implementdrii unui cadru juridic necesar asigurdrii tratamentului egal pentru femei si
barbati, tinand cont de rolul egal, actual al acestora la locul de munca !i acas", "n
speranta consolidarii egalitatii de gen si a imbunatatirii vietii profesionale si private.
Rolul politicilor privind echilibrul dintre viata profesionald si cea privatd este de a
contribui la realizarea egalitatii de gen prin promovarea participarii femeilor pe piata
muncii, prin impartirea echitabila a responsabilitatilor de ingrijire intre barbati si
femei si prin reducerea diferentelor de gen cu privire la venituri. Echilibrul dintre
viata profesionald si cea privata reprezintd o provocare pentru multi parinti si lucrétori
cu responsabilitdti de ingrijire, mai ales datoritd intalnirii cdt mai frecvente a
programului de lucru prelungit si a orelor de lucru flexibile. Inegalitatea de gen in
ceea ce priveste ocuparea fortei de muncad este vizibild in cazul parintilor si al
persoanelor cu alte responsabilititi de ingrijire. In acelasi sens, s-a constatat ci
femeile sunt mult mai predispuse sd desfasoare activitate prin reducerea normei de
lucru, datorita responsabilitatilor privind ingrijirea. Acest lucru conduce in timp la
inegalitatea de gen Inregistrata la nivelul remunerarii atdt din punct de vedere al
salarizarii cat si ulterior a veniturilor aferente pensiilor, atragand cresterea riscului de
saracie, in special n randul persoanelor in varsta.

In acest context si avand in vedere principiile 2 si 9 ale Pilonului european al
drepturilor sociale'', care consacra principiile egalitatii de gen si ale echilibrului

dintre viata profesionald si cea privata, a fost adoptatd Directiva 2019/1158 privind

19 yolonciu M., Tichindelean M., Aspecte privind rolul muncii digitale in reconcilierea vietii
profesionale cu viata privati, Publicat in "REVISTA ROMANA DE DREPTUL MUNCII" cu numarul
5 din data de 31 octombrie 2021

11 Pilonul european al drepturilor sociale proclamat de Parlamentul European, Consiliu si Comisie la
17.11.2017, disponibil la https://www.consilium.europa.eu/ro/press/press-
releases/2017/11/17/european-pillar-of-social-rights-proclamation-and-signing/
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echilibrul dintre viata profesionald si cea privati a parintilor si ingrijitorilor. in
cuprinsul directivei s-a subliniat faptul ca dificultatea de a gasi un echilibru intre viata
profesionald si cea de familie reprezinta un factor major care contribuie la participarea
mai redusd a femeilor pe piata muncii, Intrucat atunci cand devin mame, femeile
lucreaza mai putine ore remunerate, ocupandu-se cu prioritate de ingrijirea copiilor.
De asemenea, existenta unei rude bolnave sau aflata in ingrijire s-a dovedit a avea
impact negativ asupra ocupdrii fortei de munca in randul femeilor.

Legiuitorul european a tinut cont si de faptul ca@ barbatii nu sunt incurajati sa-si
asume responsabilititi de Ingrijire in baza cadrului juridic existent anterior directivei,
in multe state membre ale Uniunii neexistand posibilitatea beneficierii de concediul
de paternitate sau de concediul pentru cresterea copilului de catre tati. De asemenea,
s-a retinut ca utilizarea de catre tati a unor formule de organizare a lucrului care sa le
permita atingerea unui echilibru intre viata profesionald si cea privatd, cum ar fi
concediile sau formulele flexibile de lucru, are un impact pozitiv, echilibrand balanta
dintre munca remunerata a femeilor si cea a barbatilor, parinti.

Noua directiva s-a bazat si a completat pe normele Directivei 2010/18/UE,
consolidand drepturile existente si introducand noi drepturi. Asadar, noua directiva
stabileste cerinte minime privind concediul de paternitate, concediul pentru cresterea
copilului, concediul de ingrijitor si formulele flexibile de lucru pentru lucratorii care
sunt parinti sau ingrijitori. In ceea ce priveste sfera extinsa de aplicare, directiva
mentioneazd in mod expres faptul ca aceasta se aplicd tuturor lucratorilor care au
contracte de munca sau alte raporturi de munca, inclusiv celor care detin contracte sau
raporturi de munca cu timp partial, lucratorilor cu contract pe duratd determinatd sau
persoanelor cu contract de munca sau care se afld In raporturi de muncd cu un agent
de munca temporara.

Dintre cele mai importante aspecte tratate, directiva reglementeaza dreptul
tatilor de a efectua un concediu de paternitate, efectuat In apropierea datei nasterii
copilului, avand ca scop incurajarea repartizarii mai echitabile a responsabilitatilor de
ingrijire intre femei si barbati precum si pentru a permite crearea timpurie a unei
legaturi intre tati si copii. De asemenea, prevede ca acest concediu ar trebui acordat
indiferent de starea civila sau statutu familial al beneficiarului. Un alt element este
prelungirea duratei minime a concediului pentru cresterea copilului care nu poate fi
transferata de la un parinte la celalalt, de la una la doua luni, pentru a incuraja tatii

sa uzeze acest drept la un concediu pentru cresterea copilului. Aceastd masura are
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rolul si de a promova si facilita reintegrarea mamelor pe piata fortei de munca dupa
realizarea concediului de maternitate si a celui pentru cresterea copilului. Directiva
garanteazd o perioadd de minim patru luni de concediu pentru cresterea copilului
pentru lucratorii care sunt parinti.

Studiile desfasurate la nivel european au relevat ca in statele membre care
asigurad tatilor accesul la o parte semnificativa a concediului pentru cresterea copilului
si care asigura lucratorului aflat in concediu pentru cresterea copilului o remuneratie
sau o indemnizatie la o ratd de inlocuire relativ ridicatd, se Inregistreaza un procent
mai mare de tati care efectueazd acest concediu si o tendintd pozitiva a ratei de
ocupare in randul mamelor.

Directiva stabileste pentru statele membre posibilitatea de a reglementa
perioada de preaviz pe care lucrdtorul o are la dispozitie pentru a informa angajatorul
cu privire la optiunea sa de a beneficia de concediul pentru cresterea copilului si de
asemenea, de a putea decide daca dreptul la concediul pentru cresterea copilului este
conditionat de o anumita perioada de serviciu. Fatd de dimensiunea situtiei de fapt
actuale, directiva recomanda ca pentru calcularea perioadei de serviciu sa fie luatd in
considerare suma contractelor succesive cu durata determinatd incheiate cu acelasi
angajator.

Un alt aspect important prevazut de directiv! este posibilitatea lucr!torilor,
barbati si femei, care au responsabilititi de Ingrijire de a beneficia de dreptul la un
concediu de ingrijitor de cinci zile lucritoare pe an. Acest benefeciu are la baza
cresterea estimatd a nevoilor in materie de ingrijire, cauzatd de imbatranirea
populatiei. Statele membre sunt incurajate in cadrul directivei sa acorde dreptul la
concediul de ingrijitor si pentru alte rude (bunicii ori fratii sau surorile), avand
posibilitatea de a solicita beneficiarului, un certificat medical prealabil care sa ateste
necesitatea unei ingrijiri semnificative sau a sprijinului dintr-un motiv medical grav.

Tot prin directiva se mentioneaza dreptul lucratorilor de a absenta de la locul
de munca, fara pierderea drepturilor de muncd deja dobandite sau in curs de a fi
dob%ondite, din motive de for!" majdn’situalii de urgen!" familial" neprev"zut"in
conformitate cu conditiile stabilite de statele membre.

Un alt aspect important prevazut in directiv! este posibilitatea lucr!torilor de
a-li adapta programul de munc" "n func#ie de necesit"#ile !i preferin#ele personale, cu
scopul de a incuraja lucratorii care sunt parinti si ingrijitorii sd rdmand in campul

muncii. én acest senkicr!torii au dreptul de a solicitgormule flexibile de lucru,
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inclusiv folosirea muncii la distan!”, programe de lucru flexibile sau reducerea
timpului de lucru pentru acordarea de ingrijiri. Este de asem enea prevazutd
posibilitatea statelor membre de a limita durata formulelor flexibile de lucru,
acord%ond angajatorilor dreptul de a analiza solicit!rile de formule flexibile de lucru "i
de a decide asupra acceptarii sau refuzului solicitarii, tindnd cont de durata solicitata a
formulei flexibile de lucru, precum si de resursele si situatia economicd a
angajatorilor de a oferi astfel de formule. Totodata este prevazut dreptul lucratorului

de a solicita revenirea anticipatd la respectivele moduri de lucru, ca urmare a unei
modificari a circumstantelor de baza.

La nivel national, dispozitiile Legii nr. 283 din 2022 au transpus dispozitiile
directivei 2019/1158, mentionata mai sus, precum si pe cele ale directivei 2019/1152
privind transparenta si previzibilitatea conditiilor de munca in Uniunea Europeani. in
acest sens, au fost completate dispozitiile privind organizarea timpului de munca, in
sensul asigurdrii unor formule de lucru mai flexibile si au fost introduse dispozitii
speciale privind concediul de ingrijitor, dreptul salariatului de a absenta de la locul de
muncd datoritd unor situatii de urgenta familiald si au fost facute completari privind
concediul paternal, deja reglementat la nivel national prin Legea nr. 210/1999.

In cuprinsul lucrarii a fost de asemenea tratat Dreptul la viatd privati, acesta
fiind dificil de definit, insd incluzand o gamd largd de drepturi suprapuse si
interconectate care protejeaza libertatea individului, atata timp cat actiunile sale nu
interfereaza cu drepturile si libertatile altora. Dreptul la viatd privata cuprinde dreptul
la protectia intimitatii, identitatii, numelui, sexului, onoarei, demnitatii, aspectului,
sentimentelor si orientdrii sexuale a unei persoane si se extinde asupra casei, familiei
si corespondentei individului. Dreptul la viatd privata poate fi limitat in interesul
altora si in conditii specifice, cu conditia ca ingerinta sa nu fie arbitrara sau ilegala.

De asemenea, dreptul la viatd privatda nu poate fi restrictionat in cadrul
raportului de munca. Curtea Europeand a stabilit in cauza Niemitz impotriva
Germaniei (Cererea nr. 13710/88, Hotararea din 16 decembrie 1992) ca respectul
pentru viata privata include un anumit drept de a dezvolta relatii cu ceilalti: ”Curtea
nu considera ca este posibil sau necesar sa incerce o definire exhaustiva a notiunii de
,viatd privata”. Cu toate acestea, ar fi prea restrictiv sa limitam notiunea la un ,,cerc
interior” in care individul isi poate trai propria viata personala dupa cum alege si sa
excludem din acesta in intregime lumea exterioard care nu este cuprinsa in acel cerc.

Respectul pentru viata privata trebuie sa cuprinda si intr-o anumita masura dreptul
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de a stabili si dezvolta relatii cu alte fiinte umane. In plus, nu pare s existe niciun
motiv de principiu pentru care aceastd intelegere a notiunii de ,,viata privata” ar
trebui considerata ca excluzdnd activitatile de natura profesionala sau de afaceri,
deoarece, pana la urma, in cursul vietii lor profesionale, majoritatea oamenilor au o
oportunitate semnificativa, daca nu cea mai mare, de a dezvolta relatii cu lumea
exterioard. Aceasta opinie este sustinuta de faptul ca [?] nu este intotdeauna posibil
sa se distinga clar care dintre activitdtile unei persoane fac parte din viata sa
profesionala sau de afaceri si care nu. Astfel, mai ales in cazul unei persoane care
exercita o profesie liberald, munca sa in acest context poate face parte integranta din
viata sa intr-o asemenea masurda incdt devine imposibil de stiut in ce calitate
actioneaza la un moment dat.”

Dreptul oricarei persoane de a se bucura de conditii de muncd sigure si
favorabile este recunoscut atit la nivel international cat si national. Exercitarea
dreptului la conditii de munca sigure si sdnatoase este protejat In mod explicit n
tratate ratificate de Romania. La nivelul Uniunii Europene, dreptul fiecarei persoane
de a lucra intr-un mediu lipsit de h!r'uirgi violenta este statuat la nivel de directive'
precum si in Acordul cadru al partenerilor sociali europeni privind hartuirea si
violenta la locul de muncad, incheiat in 2007, care ofera angajatorilor, lucratorilor si
reprezentantilor acestora un cadru pentru identificarea, prevenirea si gestionarea
problemelor legate de hartuire si violentd la locul de munca'’.

Fenomenul de hartuire si abuz ,,psihologic” sau ,,moral” la locul de munca
este cunoscut prin intermediul mai multor termeni. Termenul ,,bullying” este folosit in
mod comun in tiri precum Marea Britanie si Irlanda, in timp ce termenul de
»mobbing” este adesea folosit In SUA si in unele tari continentale europene, inclusiv

Italia. Cuvantul ,,mobbing” provine din verbul englezesc ,,to mob” folosit pentru

12 Directiva 2006/54/CE a Parlamentului European si a Consiliului privind punerea in aplicare a
principiului egalit!"ii de #anse #i al egalit!de tratament intre barbati si femei in materie de incadrare
in munca si de munca, https://eur-lex.europa.eu/legal-content/
RO/TXT/?uri=CELEX%3A32006L0054; Directiva 2010/41/UE privind aplicarea principiului egalitatii
de tratament intre barbatii si femeile care desfdsoara o activitate independentd si de abrogare a
Directivei 86/613/CEE.

"> Comunicarea Comisiei citre Consiliu si Parlamentul european prin care se transmite acordul cadru

european privind hartuirea si violenta la locul de munca, 2007, COM/2007/0686 final, https://eur-
lex.europa.cu/legal-content/RO/TXT/?uri=CELEX:52007DC0686.
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prima datd in context uman de etnologul Konrad Lorenz, care a imprumutat termenul
din stiinta animalelor, insemnand literal ,,a forma o multime in jurul cuiva pentru a-I
ataca”, definind comportamentul unor specii de animale de a ataca un membru al
grupului care, din diverse motive, urmeaza sa fie expulzat. Primul cercetator care a
studiat termenul in cadrul mediului de muncd a fost psihologul german Heinz
Leymann, care a Inceput sd studieze fenomenul de mobbing in anii 1980, definindu-I

drept violenta psihologica la locul de munca.

Organizatia Internationald a Muncii si-a unit fortele cu Fundatia Lloyd’s
Register si Gallup pentru a desfisura un sondaj global'® privind experientele
oamenilor de violenta si hartuire la locul de munca in cadrul sondajului mondial de
risc desfasurat in anul 2021. Rezultatele acestei prime imagini globale sunt
revelatoare si chiar surprinzatoare, fiind de folos la obtinerea unei perceptii a amplorii
violentei si hartuirii la locul de munca, inclusiv a diferitelor forme ale acesteia, si a
factorilor care impiedica oamenii sa raporteze aceste situatii, indiferent cd este vorba
despre rusine si vinovatie, lipsa de incredere in institutii, sau chiar pentru ca astfel de
comportamente inacceptabile sunt considerate ,,normale”.

Violenta si hartuirea la locul de munca reprezinta fenomene larg raspandite in
intreaga lume, unde mai mult de una din cinci persoane angajate au suferit cel putin o
forma de violenta si hartuire la locul de munca in timpul vietii lor profesionale (22,8%
sau 743 de milioane). Dintre persoanele care au fost victime ale violentei si hartuirii la
locul de munca, aproximativ o treime au declarat ca au suferit mai mult de o forma in
viata lor profesionald. Hartuirea psihologica este cea mai frecventd forma de violentd
si hdrtuire raportata atat de barbati, cat si de femei, aproape una din cinci (17,9 % sau
583 de milioane) persoane angajate fiind victime in viata profesionald. In cadrul
sondajului s-a constatat cd existd multi factori si bariere care impiedicd oamenii sa
dezvéluie incidentele de violentd si hartuire la locul de munca. Dintre raspunsurile
obtinute, s-a identificat ca ,,pierderea de timp” si ,,teama pentru afectarea reputatiei”
sunt cele mai frecvente bariere care au efectul de a descuraja oamenii sa faca publice

experientele de violenta si hartuire la locul de munca suferite.

14 https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---

dcomm/documents/publication/wems_863095.pdf
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Violenta si hartuirea la locul de munca provoacda prejudicii lucratorilor,
familiilor acestora, angajatorilor si societatii, in general. Aceste fenomene afecteaza
viata, demnitatea, sanatatea si bunastarea oamenilor, exacerband inegalitatea 1n cadrul
societatii si subminand productivitatea angajatorilor. Atmosfera de la locul de munca
sau din cadrul raportului de munca joaca un rol major In viata unui angajat, Intrucat
tendinta oamenilor Inregistrata in ultimii ani este de a-si petrece cea mai mare parte a
zilei la locul de munca sau lucrand. Atat la nivel comunitar cat si national, in ultimii
ani, problematica discrimindrii si a hdrtuirii morale a reprezentat o preocupare extrem
de ardenta, fiind in strdnsa legaturd cu drepturile omului si mai ales cu dreptul la
demnitate, In contextul In care s-au inregistrat situatii cu care se confrunta salariatii la
locul de munci, din ce in ce mai complexe si mai numeroase. In acest sens, stresul
suferit la locul de munca sau ca urmare a desfasurarii activititii pentru angajator,
indiferent de locul de desfasurare a activitdtii, ca o consecintd a hartuirii morale,
exercitatd fie de catre superiorii ierarhici, fie de catre colegii de acelasi nivel ierarhic,
a cunoscut un proces de extindere si a afectat echilibrul dintre viata privata si cea
profesionald. S-a constatat la nivel european ca femeile sunt In procent mai mare
victime ale hartuirii morale la locul de muncd si de asemenea, cd sunt necesar a fi
intreprinse actiuni comune la nivel european, tratand cu precddere situatii, cum ar fi:
dificultatile in conceperea unor instrumente pentru combaterea si prevenirea actiunilor
de bullying, faptul ca liniile directoare utilizate pentru definirea masurilor impotriva
hartuirii morale la locul de munca pot avea drept efect stabilirea de standarde in
materie si influentarea pozitiva a atitudinilor de la locul de munca, precum si faptul ca

motive de echitate justifica astfel de linii directoare comune.

Potrivit studiului'® realizat de catre Agentia Europeand pentru Sanitate si
Securitate in Muncad, in anul 2007, Roméania, Bulgaria si Portugalia erau tarile cu cea
mai mare incidentd a violentei la locul de munca. De asemenea, Romania, Turcia,
Portugalia si Norvegia se aflau 1n topul tarilor cu cea mai mare incidenta a hartuirii
morale locul de muncd. Totodata, s-a constatat ca hértuirea morald la locul de munca

ridica multe probleme in practicd, datoritd lipsei legiferarii la nivel european.

15 Agentia Europeana pentru Sanitate si Securitate in Munca, Violenta si hartuirea la locul de munca:

situatia la nivel European, 2010, disponibil la http://www.maybo-by-mandt.com/file/25/violence-

harassment-eu-report.pdf
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Parlamentul European a solicitat Comisiei Europene si statelor membre, prin
Rezolutia'® din 15.12.2011, sa dezvolte strategii nationale de combatere a violentei la
locul de muncd, precum si elaborarea unei definitii comune a hartuirii morale la

nivelul celor 28 de tari membre.

In Romania, hartuirea si violenta in lumea muncii reprezinti o problema de
relevantd sociala, juridica si economica. Potrivit unui studiu realizat de BestJobs si
publicat in Business Magazin in anul 2019, peste 44% din angajatii romani s-au simtit
hartuiti sexual la locul de munca cel putin o datd de-a lungul carierei iar dintre cei
care sau simlit h"rluili, 85% sunt femEi Romania a facut eforturi pentru a se alinia
cu standardele internationale in domeniu si in acest sens, au fost adoptate importante
acte normative care sd creeze cadrul necesar protectiei drepturilor omului, a
principiului nediscriminarii si al egalitatii de sanse si tratament in cadrul raporturilor
de munca. Astfel, in ultima perioada, a fost amendat cadrul normativ aplicabil, prin
interventia In anul 2020 a legilor nr. 151 si nr. 167, ambele menite a corecta si
suplimenta dispozitiile privind prevenirea si sanctionarea discrimindrii, hartuirii
morale si a victimizarii. Pana la intrarea In vigoare a acestor legi, “hartuirea morala la
locul de munca” nu era reglementata ca atare in legislatia internd desi, fenomenul era
foarte intalnit pe piata muncii din Romania, aspect constatat de jurisprudenta din
materie.

Prevederile din Codul Muncii au fost amendate in anul 2020 prin interventia
Legii nr. 151/2020. Necesitatea adoptarii noului act normativ a reiesit atat din
fenomenele negative inregistrate la nivel national in ultimii ani cu privire la incélcarea
drepturilor salariatilor la demnitate Tn munca si tratament egal cét si din necesitatea
corelarii dispozitiilor codului muncii cu dispozitiile Ordonatei nr. 137/2000 si a

transpunerii Directivelor 2000/43/CE si 2000/78/CE, 2004/113/CE si 2006/54/CE.

16 Rezolutia Parlamentului European din 15.12.2011 referitoare la Bilantul intermediar al Strategiei
europene 2007-2012 privind sénatatea si securitatea in munca 2011/2147 (INI), disponibil la http://eur-
lex.europa.cu/legal-content/RO

17 Business Magazin, 2019, &Sondaj BestJobs: Peste patru din zece angaja!i tonms¥%niit $iartuiti

=9

sexual la locul de munca”, https://www.businessmagazin.ro/actualitate/sondaj-bestjobs-peste-patru-din-

zece-angajati-romani-s-au-simtit-hartuiti-sexual-la-locul-de-munca-17883407
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Anterior reglementarii legislative exprese, doctrina'® a descris elementele
constitutive ale hartuirii morale la locul de muncia, mentiondnd: comportamentul
repetat al agresorului, deteriorarea conditiilor de muncd ale victimei, incdlcarea
demnitatii salariatului victima, afectarea starii de sdnatate mintala sau fizica a victimei
si vinovatia agresorului. De asemenea, in absenta unui text expres care sa
reglementeze hartuirea la locul de munca, instantele de judecatd au avut In vedere
prevederile constitutionale si pe cele ale Codului muncii, tindnd cont de dispozitiile
internationale din domeniul discrimindrii si egalitdtii de tratament la locul de munca.
Astfel, in practica', s-a retinut “cd “izolarea si ignorarea contestatorului reprezintd
incdlcdri flagrante ale demnitdtii in muncd. In exercitarea prerogativelor sale,
angajatorul nu trebuie sa aduca atingere drepturilor fundamentale ale persoanei,
hartuirea morald si orice discriminare fiind interzise. Probatoriul cauzei a relevat
imprejurarea ca salariatul care detinea functia de corist a fost marginalizat de catre
conducerea institutiei, care a decis ca acesta si semneze intr-o condicd separatd, sd
se pregdteasca singur (nu alaturi de ceilalti coristi), i-a fost interzisa participarea la
spectacole si la repetitii si i s-a retras cartela magnetica. Or, specificul profesiei de
corist este tocmai desfasurarea activitatii in comun cu ceilalti membri ai ansamblului,
pentru sincronizare §i coordonare. Fata de vidul intern legislativ, instanta a realizat
analize teoretice ale hartuirii morale la locul de munca, evocand modele legislative
viabile din dreptul altor state. S-a mentionat si ca, nu orice conflict cu superiorul sau
cu membrii colectivului reprezinta hartuire morala, astfel ca se impune cu necesitate

delimitarea hartuirii morale de alte situatii asemandtoare”.

Prin impactul emotional produs asupra salariatului, mobbingul afecteaza
puterea de munca, capacitatea de a atinge performante, de a dezvolta relatii la locul de
muncd, zdruncind increderea in sine, pofta de viatd si in timp poate duce la depresie,
pierderea interesului fatd de munca. Desi potrivit textelor legale actuale, durata exacta
a comportamentului sau a actiunilor ostile nu este determinatd, cu toate acestea 1n
jurisprudenta se considerd cd, pentru constatarea existentei fenomenului de hartuire

morald la locul de muncd, comportamentul sau actiunile ostile trebuie sda aiba o

"M. Gheorghe, Hartuirea morala la locul de munci. Reglementare. Elemente. Repere
de apreciere a prejudiciului moral, in RRDP nr. 3/2020, p. 81.

¥ Curtea de Apel Galati, decizia civild nr. 799/R din 27 septembrie 2009, www.rolii.ro
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20 . o .. .9921 e o
”*" sau "o perioada de minimum sase luni”*". O critica ce se

Hlunga durata de timp
poate aduce acestei abordari din practica este faptul cd pentru anumite categorii de
lucr'tori, ea are un efect contrar scopului legisla“iei -ahtluire, "ntruc%.t nu se
recunoalte accesul la justiie pentru lucr#torii supu!i unei deterior#mai!clor de
munca prin lezarea drepturilor sau demnitétii lor pe o perioada mai micad de sase luni
sau pentru o anumita categorie de de lucratori, precum internii, studentii practicanti

sau angajatii aflati in perioadd de proba, care sunt parti ale raportului de munca, in

general pe o duratd de pana la sase luni.

Sub aspect sanctionator, incalcarea demnitdtii in muncd atrage rdspunerea
angajatorului fata de salariatul victima, fiind posibild acordarea de daune morale de
catre instata de judecatd cu rolul de a compensa prejudiciul moral suferit de catre
salariatul victima. Conceptul de ’daune morale” a aparut in doctrind si jurisprudenta
pe la mijlocul secolului al XIX-lea, fiind definite prin folosirea caracteristicii lor de
exceptie. In acest sens, daunele morale reprezentau ,,toate daunele ce nu au caracter
pecuniar”®. In doctrina franceza a fost folositd definitia cu sens negativ pentru
daunele morale, mentiondndu-se ci acestea se identifici cu ,,suferinta umani”*.
Jurisprudenta franceza a avut un rol deosebit de important in cadrul istoriei daunelor
morale din Europa, Franta fiind prima tara din Europa care, in ultimele trei decenii ale
secolului al XIX, a dezvoltat un regim liberal de compensare, prin intermediul
Codului sdu civil si a sistemului sau judiciar. Recunoasterea dreptului la viata privata
si control asupra propriei imagini a fost reprezentat de “Afacerea Rachel” din anul
1858. In acest caz, o actritd celebra, Elizabeth Rachel Félix, aflindu-se pe patul de
moarte, a fost desenatd la comanda surorii sale Sarah, strict pentru aceasta din urma.

Ulterior, copii neautorizate ale portretului original comandat au fost expuse si

20 Oana Cristina Niemesch, Hartuirea in raporturile de munci: Practica judiciard, norme procedurale,
Universul Juridic: Bucuresti, 2020, p. 229

21 Curtea de Apel Bucuresti, Sectia a VII-a pentru Cauze privind Conflicte de Munca si Asigurari
Sociale, dec. civ. nr. 4210 din octombrie 2019, www.rolii.ro

2 V.V. Palmer, The Recovery of Non-Pecuniary Loss in European Contract Law, Cambridge
University Press, Cambridge, 2015.

23 Rene Savatier Citat de Yv. Chartier, La reparation du prejudice dans la responsabilite civile, Dalloz,
Paris, 1983, p. 152
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comercializate.** Tribunalul de la Seine a dispus sechestrarea si distrugerea schitelor,
precum si plata de daune morale catre rudele defunctei. Tribunalul a statuat
cd: "Nimeni nu poate, fara acordul expres al familiei, sa reproduca si sa faca
disponibile publicului trasaturile unei persoane pe patul de moarte, indiferent de
gradul de celebritate al acesteia si indiferent cat de publice au fost actele acesteia in
timpul vietii. Dreptul de a se opune unei astfel de reproduceri este absolut si decurge
din respectul pentru durerea familiei si nu trebuie neglijata . . . .”Aceastd solutie a
jucat un rol semnificativ in ceea ce priveste dezvoltarea notiunii de ,,drepturi ale
personalitatii” in Franta.

In sistemul nostru de drept, notiunea de daune morale isi are izvoarele in
dreptul roman, care a conceput termenul precum si modalitatea de sanctionare cu
amendd a autorului faptei ilicite”. Astfel, prin Codul Calimach se prevedea ci
despagubirea trebuie sa cuprindad atit lucrum cessans cat si damnum emergens, iar
atunci cand se impunea si pretium affectionis®®. Insi, mentionarea expresi a
legiuitorul de la 1865. Cu toate acestea, prin Codul civil de la 1865 nu s-a interzis
posibilitatea repararii prejudiciului moral, insa nici nu s-a reglementat in mod expres.
Din punct de vedere istoric, in anul 1952, institutia daunelor morale a inegistrat o
cadere libera Intrucat Plenul Tribunalului Suprem a pronuntat decizia nr. VII din 29
decembrie 1952 prin care s-a adoptat teza inadmisibilitatii repararii daunelor morale
prin bani®’.

In zilele noastre, desi in opinia unor autori de drept civil®®, este considerata

drept inacceptabild posibilitatea acordarii de bani pentru acoperirea prejudiciilor

24 Trib. Civ. Seine, 16.6.1858, D.1858.3.62

¥ Cuantumul minim si cel maxim al amenzii pe care trebuia si o pliteascd cel vinovat erau stabilite de
Lex duodecim tabulorum (legea celor XII table); V. Hanga, Drept privat roman, Ed. Didacticd si
Pedagogica, Bucuresti, 1997, p. 400-401

**D. Alexandresco, Explicatiunea teoretica si practica a dreptului civil romén in comparatie cu legile
vechi, tomul V, Ed. Iasi, 1898, p. 451

*" Din considerentele deciziei, evidentiem urmétoarele: "(...) izvorul principal de venit este munca. Nu
se poate deci concepe plata unei sume de bani ca echivalent pentru suferinta morald provocatd omului
(...)" iar principiile fundamentale ale legislatiei socialiste sunt incompatibile cu ideea "transformarii
intr-o suma de bani a suferintei morale si a specularii unui prejudiciu moral, ca mijloc de imbogatire";
decizia publicata in Culegere de decizii pe anii 1952-1954, vol. 1, p. 25

28 M. Boar in Metode si criterii de evaluare a despigubirilor banesti pentru daunele morale, in Dreptul
nr. 10/1996, p. 43.
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morale, intrucét reparatia pecuniara ar putea conduce la consecinte "injurioase daca
victima are suficienta mdndrie, morala, daca acceptand pretul dezonoarei sale,
victima se considera platita pentru raul ce l-a suferit"”, majoritatea considera ca este
acceptabila si chiar necesard compensarea in bani a prejudiciilor morale®, intrucat
aceastd posibilitate rezulta din interpretarea logica a dispozitiilor din materie cuprinse
in Codul civil, despagubirile banesti reprezintand un mod eficient de reparare a
prejudiciului moral, cuantumul despagubirii putand fi stabilit chiar daca prejudiciile
morale nu pot fi evaluate in bani iar masurile reparatorii cu caracter nepatrimonial au
o aplicabilitate restransa.

Din analiza jurisprudentei statelor europene rezultd ca de multe ori, cuantumul
compensatiilor acordate are atat caracter compensator cdt si caracter punitiv, n
anumite cazuri fiind mentionat In mod expres de catre instante prin considerentele
hotararilor pronuntate iar in alte cazuri rezultdnd din cuantumul mare a daunelor
acordate. De regula, caracterul punitiv al daunelor este inclus in nofiunea de
compensatie, ca mijloc de satisfacere a prejudiciului moral suferit de victima.
Sistemele de drept european ce au la baza dreptul roman nu au imbratisat caracterul
punitiv si preventiv al raspunderii civile delictuale, considerand ca rolul preventiv este
suficient asigurat prin aplicarea principiului reparatiei integrale.

Conceptul de satisfactie acordata victimei apare mentionat printre primele dati
in recomandarile Consiliului Europei din anul 1969, cand in urma colocviului de la
Roma ,,Redress for non-material damage”, s-a statut ca: ,,Despdagubirea are ca scop
de a da o compensare sau satisfactie victimei. In anumite cazuri percepute,
cuantumul compensatiei va putea fi determinat §i de gravitatea faptei autorului care a

30
cauzat dauna””".

De lege ferenda. Chiar dacd in ultimii ani legislatia nationalda a suferit
modificari in vederea incercarii de a se alinia legislatiei internationale, fiind introdusa
mult asteptata definitie a hartuirii morale sau psihologice, cu toate acestea, cadrul
legal intern nu respecta dispozitiile Conventiei nr. 190/2019 a O.I.M., fiind necesare

modificari ulterioare a legislatiei noastre atat pentru a respecta dispozitiile O.I.M cat

#1. Urs, Repararea daunelor morale, Ed. Lumina Lex, Bucuresti, 2001, p. 45-54.

3% Redress for non-material damage. Reparation du prejudice moral. Held at King's College, London,
21-25 July 1969, publicat de Consiliul Europei, Strasbourg, 1970
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si pentru a facilita identificarea de solutii pentru a preveni si pentru a combate
hértuirea morala la locul de munca.

Conventia este primul instrument international care stabileste standarde
specifice, aplicabile la nivel mondial, privind combaterea hartuirii si a violentei legate
de munca si care specifica masurile necesare din partea statelor si a altor actori
relevanti. Conventia si recomandarea nr. 206/2019 incearca sa stabileasca o abordare
incluziva, integrata si care sa ia in considerare dimensiunea de gen pentru prevenirea
si eliminarea violentei si a hartuirii In campul muncii.

Un prim aspect care consideram ca ar avea caracter salutar in cadrul legislatiei
interne este inlaturarea criteriului protejat drept element constitutiv al hartuirii, fiind
astfel inlaturata limitarea impusa prin insesi definitia hartuirii. In cuprinsul definitiei
introduse in Codul muncii la art. 5 alin. 5 pentru a fi calificat drept hartuire orice
comportament care are ca ’scop sau ca efect lezarea demnitdtii unei persoane §i duce
la crearea unui mediu intimidant, ostil, degradant, umilitor sau ofensator”, trebuie sa
se bazeze pe unul dintre criteriile enumerate la alin. 2 al aceluiasi articol. Desi
dispozitiile alineatului 2 stabilesc criterii limitativ enumerate, dispozitiile art. 2 alin. 5
din O.G. nr. 137/2000 prevede criterii exemplificativ enumerate, incluzand
sintagma “’sau orice alt criteriu”, prin urmare la acest moment dispozitiile aplicabile
conceptului de hartuire nu au caracter unitar si pot conduce la existenta unor solutii
contradictorii in practica, ce ar putea avea ca justificare Intemeierea In drept a
reclamantului.

In acceptiunea C.N.C.D.’', condilia existen"ei unui criteriu ca motiv
determinant trebuie interpretat! "n sensul existen"ei ca circumstan"! concretizat!,
materializatd si care constituie cauza actului sau faptului discriminatoriu, si care, n
situatia inexisten!ei, nu ar determina s"v%or#irea discrimin"rii.

Asa cum ardtat mai sus, 1n practicd, neidentificarea unuia dintre criteriile
aferente hartuirii, atunci cand se analizeazd un comportament raportat drept hartuire,
conduce de cele mai multe ori la respingerea cererilor’ care au ca obiect constatarea

existentei hartuirii la locul de munca. Asadar, potrivit legislatiei actuale interne,

' CN.CD., hotirdrea nr. 87/22.02.2018, disponibili la  https://www.cncd.ro/wp-
content/uploads/2020/12/hotarare-87-18 dosar-292-17 a 1 lipsa-criteriu.pdf

> CNCD Hotlr%rea nr. 517 din 30.06.2021 (Dosar nr. 635/2020)s://www.cned.ro/wp-
content/uploads/2021/09/Hotarare-517-2021.pdf.
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definitia hartuirii este limitatd, prin raportare la necesitatea existentei unui criteriu
protejat (dintre cele enumerate limitativ sau exemplificativ), ca parte componenta a
hartuirii. Insa, dispozitiile articolului 1 litera (a) din Conventia 190 stabilesc o singura
definitie pentru ,,violentd si hartuire”, care acopera o serie de comportamente si
practici inacceptabile sau amenintarile legate de manifestarea acestora, indiferent daca
este vorba de o singura ocurentd sau de un eveniment repetat, care are drept scop, sau
ar putea conduce la un prejudiciu fizic, psihic, sexual sau economic.

Prin urmare, eliminarea acestei conditii ar veni atat in Intdmpinarea
transpunerii directivei europene cat si a obtinerii unui cadru legal unitar atunci cand
analizam definitia legala a hartuirii.

Un alt aspect de lege ferenda vizeaza faptul ca, legislatia internd si mai ales
Codul muncii ar trebui sa generalizeze folosirea notiunii de “/ucrator”, inlocuind-o pe
cea de ”salariat”, astfel incat sa extinda aria de protectie asupra anumitor categorii de
persoane care nu au un contract individual de munca care sd stea la baza activitatii
remunerate, prestate sub indrumarea si subordonarea unei alte persoane. in dreptul
intern, existd raporturi de muncad care nsd nu au la baza contracte individuale de
muncd, numite in doctrind si “riverane contractelor de munca®”, cum este cazul
ucenicilor34, zilierilor® sau internilor*®

In conformitate cu dispozitiile art. 2 din Conventia nr. 190, aceasta protejeaza
lucratorii si alte persoane din domeniul muncii, inclusiv “angajatii, astfel cum sunt
definiti de legislatia si practicile nationale, precum si persoanele care lucreaza
independent de statutul lor contractual, persoanele in curs de formare, inclusiv
stagiarii §i ucenicii, lucratorii al caror contract de munca a fost reziliat, voluntarii,
persoanele aflate in cautarea unui loc de munca si solicitantii de locuri de munca,
precum §i persoanele care exercita autoritatea, atributiile sau responsabilitatile unui
angajator”.

Conventia protejeaza toti lucrdtorii din economia formald si informala,

=9

33 ... .. L T . . A . <
Dimitriu R., Opinii ale specialistilor cu privire la ,,alte raporturi de munca” decéat cele care izvorasc

din contractul individual de munca, disponibil la https://www.juridice.ro/647687/opinia-specialistilor-
sursele-izvoarele-nationale-ale-altor-raporturi-de-munca.html

** Legea nr. 279/2005 privind ucenicia la locul de munca, publicat in M. Of. Nr. 498/07.08.2013

> Legea nr. 52/2011 privind exercitarea unor activititi cu caracter ocazional desfisurate de zilieri,
publicata n M. Of. Nr. 276/20.04.2011

3% Legea nr. 176/2018 privind internshipul, publicatd in M. Of. Nr. 626/19.07.2018
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inclusiv pe voluntari, cursanti si ucenici. Prin urmare, legislatia interna ar trebui sa
extinda aria de protectie astfel incat sa se alinieze dispozitiilor internationale.

Atunci cand se pune 1n discutie aplicabilitatea notiunii de "lucrator”, trebuie sa
avem in vedere dispozitiile articolului 45 din Tratatul pentru Functionarea Uniunii
Europene’’, potrivit cirora:

”(1) Libera circulatie a lucratorilor este garantata in cadrul Uniuni.

(2) Libera circulatie implica eliminarea oricarei discrimindri pe motiv de
cetdtenie intre lucratorii statelor membre, in ceea ce priveste incadrarea in muncad,
remunerarea i celelalte conditii de munca.

(3) Sub rezerva restrictiilor justificate de motive de ordine publica, siguranta
publica si sanatate publica, libera circulatie a lucratorilor implica dreptul:

(a) de a accepta ofertele reale de incadrare in munca;,

(b) de a circula liber in acest scop pe teritoriul statelor membre,

(c) de sedere intr-un stat membru pentru a desfasura o activitate salarizata in
conformitate cu actele cu putere de lege si actele administrative care reglementeaza
incadrarea in munca a lucratorilor statului respectiv;

(d) de a ramane pe teritoriul unui stat membru dupa ce a fost incadrat in
muncad in acest stat, in conditiile care vor face obiectul unor regulamente adoptate de
Comisie.

(4) Dispozitiile prezentului articol nu se aplica incadrarii in administratia
publica.”

Astfel, Curtea de Justitie a Uniunii Europene a retinut cu privire la notiunea de
Jlucrator”,*® ca potrivit unei jurisprudente constante a Curtii, aceastd notiune are o
semnificatie autonoma proprie dreptului Uniunii si nu trebuie interpretatd restrictiv.
Astfel, trebuie considerata «lucratory orice persoand care exercita activitati reale si
efective, cu exceptia activitatilor care sunt atdt de reduse incdt apar ca fiind pur
marginale si accesorii. Potrivit jurisprudentei Curtii, caracteristica raportului de
munca o constituie imprejurarea ca o persoand indeplineste, intr-o anumita perioadad,

pentru o alta persoana §i sub indrumarea acesteia, prestatii in schimbul carora

37 Disponibil la adresa: https://eur-lex.europa.cu/legal-content/RO/TXT/?uri=CELEX%3A12016E045

38 Curtea de Justitie a Uniunii Europene, Hotéararea Collins, C-138/02, EU:C:2004:172, pct. 26,
Hotararea Trojani, C-456/02, EU:C:2004:488, pct. 15, precum si Hotdrarea Neidel, C-337/10,
EU:C:2012:263, pct. 23.
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primeste o remuneratie In consecintd, raportul de subordonare §i plata unei
remuneratii formeaza elementele constitutive ale oricarui raport de munca salarizat,
in mdsura in care activitatea profesionald in cauza prezinta un caracter real si
efectiv’”.

Si mai in detaliu, Curtea® a statuat cd “in cadrul aprecierii legaturii care
exista intre un membru al unui comitet de conducere al unei societati de capitaluri §i
aceeasi societate, ca un membru al unui astfel de comitet care efectueaza, in schimbul
unei remuneratii, prestatii in favoarea societatii care l-a numit si din care face parte
integranta, care isi exercita activitatea sub indrumarea sau controlul unui alt organ
al acestei societafi si care poate sa fie revocat din functie, in orice moment,
indeplineste conditiile pentru a fi calificat drept lucrator in sensul jurisprudentei
Curtii (Hotardrea Danosa, C-232/09, EU:C:2010:674, punctul 51).”

Asadar, potrivit interpretarii Curtii, notiunea de lucrator cuprinde atat persoane,
titulare ale unui contract individual de munca, cat si persoane care presteaza o munca
remuneratd, pentru o anumitd duratd de timp si se afla sub autoritatea unei alte
persoane.

Desi initial, notiunea de "lucrator" a fost utilizatd de Curtea de Justitie a
Uniunii Europene in contextul liberei circulatii si a dispozitiilor art. 45 din TFUE, mai
sus redat, in timp definitia europeand a "lucratorului" a fost inclusa si in domeniul
directivelor sociale. Dintre acestea, mentiondm Directiva 2008/104/CE a
Parlamentului European si a Consiliului din 19 noiembrie 2008 privind munca prin
agent de muncad temporara, Directiva 2003/88/CE a Parlamentului European si a
Consiliului din 4 noiembrie 2003 privind anumite aspecte ale organizarii timpului de
lucru, Directiva 2002/14/CE a Parlamentului European si a Consiliului din 11 martie
2002 de stabilire a unui cadru general de informare si consultare a lucratorilor din
Comunitatea Europeana, Directiva 98/59/CE privind apropierea legislatiilor statelor
membre cu privire la concedierile colective.

In dreptul intern, ca reguli, notiunea folositi pentru partea subordonati a

raportului de muncd este cea de "salariat", fiind folositd doar in mod exceptional

39 Curtea de Justitie a Uniunii Europene, C-270/13, HOTARAREA CURTII (Camera a doua) 10
septembrie 2014(¥*) - Trimitere preliminara - Libera circulatie a lucratorilor - Articolul 45 alineatele (1)
si (4) TFUE - Notiunea de lucrator.
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notiunea de "lucrator", datorita evolutiei legislatiei europene. Notiunea de "lucrator" o
regasim definitd n cuprinsul art. 5 lit. a) din Legea nr. 319/2006 a securitatii si
sanatatii In munca, care transpune in dreptul intern Directiva 89/391/CE privind
introducerea de masuri pentru promovarea Imbundtatirii securitdfii §i sanatatii
lucratorilor la locul de munca. Astfel, lucratorul este definit drept “’persoana angajata
de catre un angajator, potrivit legii, inclusiv studentii, elevii in perioada efectuarii
stagiului de practica, precum si ucenicii si alti participanti la procesul de munca, cu
exceptia persoanelor care presteaza activitati casnice”. Rezultd faptul ca Legea nr.
319/2006 confera acestei notiuni un inteles mai larg, intrucat include atat salariatii cat
si alte persoane strdine de contractul de munca.

Un element inovativ ar trebuie sd vizeze introducerea prevederilor legale
privind interzicerea §i prevenirea hartuirii in lumea muncii comise de sau indreptate
cdtre terte persoane ale raportului de munca. Aceatd situatie ar veni sd completeze
dispozitiile raspunderii juridice consacrate de Codul muncii, insd ar spori protectia
lucratorului pe de o parte si atrage raspunderea acestuia in afara raportului de munca,
pe de alta parte.
de a putea obtine suspendarea contractului de munca pana la momentul incetarii
situatiei de hartuire, fara atingerea drepturilor salariale, fie chiar de a avea dreptul
de a demisiona, cu obligatia corelativa a angajatorului de a-i achita salarii
compensatorii in acest din urma caz. Spre exemplu, in Germania, dreptul angajatilor
la deminitate in muncad este exercitat atunci cand in conformitate cu dispozitiile
legale™, angajatilor li se permite si refuze s lucreze fard a pierde salariul in cazul in
care angajatorul nu ia masuri adecvate pentru a pune cap!t h!r"uirii la locul de munc!.
In Romania, dispozitiile art. 51 alin. 1 din Codul muncii prevad posibilitatea
suspend!rii contractului de munc! din ini"iativa salariatului "ns! aceasta este
reglementata doar pentru o serie limitata de situalii care nu includ situalia existen!ei
hartuirii.

Un alt vid legislativ este reprezentat de lipsa oricarei masuri legislative care

sa atenueze impactul violentei domestice asupra lumii muncii, mai ales in, si ca

40 General Equal Treatment Act, 2006,

https://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/downloads/EN/publikationen/agg we-
gweiser_engl guide to the general equal treatment act.pdf? blob=publicationFile#:~:text=The%?2
0AGGY%20protects%20peo- ple%20who,discrimination%20in%20the%20same%20way
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urmare a contextului pandemic, acordand victimelor violentei domestice dreptul la
concediu plétit si la forme flexibile de lucru.

Desi violenta domestica este consideratd o problema ,,privata”, aceasta trebuie
abordata si in legatura cu locul de munca, privit in interpretare extinsa. Astfel ca unele
locuri de munca sunt locuri in care se manifesta violenta domesticd, mai ales in cazul
in care lucratorii presteaza muncd la domiciliu, multi dintre acestia fiind reprezentati
de femei care lucreazd in mod informal*'. Considerim ci in ultima perioad! au fost
faculi pa"i importan!i 'n aceast# direclie, mai ales prin adoptarea legislaliei privind
violen'a domestic" prin care au fost introduse aspecte de proteclie importante,
respectiv introducerea br!"lrilor de geolocalizare pentru nooiz&rea respect!rii
ordinelor de protec!i€ si includerea violentei cibernetice in definitia violentei
domestice®. Spania, spre exemplu, acorda victimelor violentei de gen dreptul de a-si
reduce si reorganiza timpul de lucru, de a-si schimba locul de munca si de a suspenda
contractul de munca**.

Totodata, salutara ar fi introducerea unor prevederi legislative clare si
specifice cu privire la obligativitatea angajatorilor de a preveni, combate, sancliona
li gestiona "n mod responsabdu respectarea drepturilor omului, h!r'uirea "n lumea
muncii, sub toate formele sale, indiferent de manifestarea h!r"uirii ca discriminare pe
un anumit criteriu sau nu.

Nu in ultimul rand, consideram oportuna elaborarea de catre profesionistii din

domeniul legislatiei muncii interne §i internationale, a unor ghiduri si orientari in

4 ILO, 2021,,Violence and harassment in the world of work: A guide on Convention No. 190 and
Recommendation No. 2067, p. 14.

42 Legea nr. 146/2021 privind monitorizarea electronicd in cadrul unor proceduri judiciare si
execulional penale publicat" "n Monitorul Oficial, Partea | nr. 515 din 18 mai 2021

43 Legea nr. 106 din 3 iulie 2020 privind modificarea !i completarea Legii nr. 217/2003 pentru
prevenirea !i combaterea violen"ei domestice, art. 4(1)(h)

4% Spain, Organic Act 1/2004 of 28 December on Integrated Protection Measures against Gender
Violence,

https://www.coe.int/t/dg2/equality/domesticviolencecampaign/countryinformationpages/spain/LeyViol

enciadeGeneroingles en.pdf
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format accesibil atdt pentru organele de control cdt si pentru angajatori cu privire la
obligatiile acestora din urma de a elimina hartuirea in lumea muncii. Corelativ, ar fi
utila elaborarea unor astfel de ghiduri in format accesibil pentru lucratori cu privire
la dreptul acestora de a lucra intr-un mediu lipsit de hartuire si cu privire la optiunile

pe care le au atunci cand sunt hartuiti.

in concluzie, desi la acest moment legislatia internd nu a fost aliniati pe
deplin celei europene, modifcarile aduse 1n ultimii ani privind definirea conceptelor n
stransd legatura cu Incalcarea demnitatii iIn munca si modalitatile de preventie, de
educare a salariatilor si de sanctionare a incalcarilor realizate in domeniul eglitatii de
tratament, reprezintd un pas important si necesar cadrului legislativ intern, menit a
conduce la diminuarea cazurilor de hartuire a salariatilor in muncd, adaptat la

realitétile afectate atat de progresul tehnologic cat si de contextul pandemic.
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