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ABSTRACT

DIGNITY IS A DIFFICULT TO DEFINE TERM; IT HAS VAST FACETS INCLUDING RESPECT FOR PERSONAL
HONOUR AND REPUTATION, OBSERVING THE RIGHT TO LIFE AND PERSONAL INTEGRITY, PROHIBITION
OF TORTURE, THE DEGRADING PUNISHMENTS, INHUMAN TREATMENTS, PROHIBITION OF SLAVERY
AND CONSTRAINED WORK. BESIDES THESE ASPECTS, THE RIGHT TO DIGNITY IN WORK/ LABOUR IS A
PRINCIPLE IMPLYING ALSO OBSERVING THE WORKERS’ PRIVATE LIFE AND FAMILY LIFE, SHORTER
WORK PROGRAMME, PHISICAL AND MENTAL HEALTH PROTECTION OF EMPLOYEES, EQUAL SALRY FOR
EQUAL WORK, A PROPER LIVING STANDARD. HARASSMENT AT THE WORPLACE MAY TAKE DIFFERENT
FORMS, EXPRESSION OF THE EMPLOYER'S PREROGATIVES TO MANAGE, CONTROL AND PUNISH THE
EMPLOYEES’ BEHAVIOUR. CASES OF MORAL AND SEXUAL HARASSMENT AT THE WORKPLACE HAVE
BECOME A CERTAINTY IN ROMANIA OF THE LAST DECADES. AS A CONSEQUENCE THE LAW NO. 202/2002
ON EQUAL CHANCES FOR WOMEN AND MEN HAS PROVIDED SOME MEASURES THOUGH INSUFFICIENT
TO PREVENT AND PUNISH THESE VIOLENT/ DISCRIMINATION ACTS

THIS PAPER INTENDS TO EMPHASIZE ON THE ONE HAND OBSCURITY AND DISCREPANCY CONCERNING
THE JURIDICAL NORMS PUNISHING THE ACTS OF DISCRIMINATION OR MORAL/ SEXUAL HARASSMENT
AND ON THE OTHER HAND LACK OF INFORMATION AND FEAR OF EMPLOYEES TO INTRODUCE ACTION
IN THE COURT WHEN THEY ARE THE VICTIMS OF SUCH ACTS IN THE WORKPLACE; THESE
CONCLUSIONS ARE THE OUTCOME OF RESEARCH ON OFFICIAL STUDIES AND STATISTICS PUBLISHED
IN THE PREVIOUS YEARS.
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INTRODUCERE

Dreptul care a constituit baza pentru dezvoltarea intregii teorii a drepturilor fundamentale
este dreptul la demnitate. Demnitatea ,,nu este numai un principiu constitutional, dar si unul
universal care presupune apararea persoanei impotriva oricarei forme de aservire, de degradare si
chiar de umilire” (Ungureanu, 2006). Avand in vedere relatia de subordonare a
salariatului/lucratorului fata de angajator, dreptul la demnitate necesita o protectie suplimentara in
raporturile de munca (Radu, 2010).
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,Demnitatea” este un concept greu de definit, cu implicatii extreme de vaste, care include
respectul onoarei, al reputatiei (Cercel si Olteanu, 2009), al dreptului la viata intima, familiala sau
privata, al dreptului la viatda si integritate al persoanei (Cercel, 2009), interzicerea torturii,
pedepselor si tratamentelor degradante si inumane, interzicerea sclaviei si a muncii fortate.

Demnitatea implica si protectia sanatatii psihice si mentale a persoanei, asigurarea unor
niveluri minime de remunerare si a unor conditii corespunzatoare de munca, dreptul la un standard
de viata adecvat, dreptul la plati egala pentru munca egald (Radu si Avram, 2008). in literatura de
specialitate, dreptul la un standard de viatd adecvat este considerat, prin el nsusi, un drept “care
este parte integranta a notiunii de demnitate umana, care sta la baza intregului sistem international
modern al drepturilor omului” (Smith, 2012).

Demnitatea In munca, ca si protectia sanatatii la locul de munca, atat pe plan fizic, cét si
psihic, sunt drepturi fundamentale al salariatului, garantate de numeroase documente ale Uniunii
Europene, in principal Directiva 89/391/CEE privind introducerea de masuri de incurajare a
imbunatatirilor in domeniul securitatii si sanatatii lucratorilor in munca care atribuie angajatorilor
responsabilitatea prevenirii bolilor profesionale, implicit si a celor cauzate de incdlcarea
demnitatii, hirfuirea morala si sexuala. In plan national, demnitatea in munci este protejati de o
serie de acte normative, printre care Codul muncii, O.G. nr. 137/2000 privind prevenirea si
sanctionarea tuturor formelor de discriminare, Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si
tratament intre femei si barbati, unul dintre obiectivele acestui studiu fiind acela de a sublinia
plusurile si minusurile acestor acte normative, in mod special neclaritatea si discordanta dintre
normele legale care sanctioneaza actele de discriminare ori hartuire morald/sexuald. Pe de alta
parte, pe baza anchetelor sociale si statisticilor oficiale desfasurate in Romania in anii anteriori,
vom sublinia incidenta cazurilor de incdlcare a demnitattii in munca si reticenta salariatilor de a-
si apdra drepturile 1n justitie.

PROTECTIA DEMNITATII iN NORMELE UNIUNII EUROPENE

Tn dreptul Uniunii Europene, respectul demnitatii a fost introdus ca valoare fundamental,
pentru prima oard, prin intermediul Tratatului de la Lisabona, conform céruia ,,Uniunea se
intemeiaza pe valorile respectarii demnitagii umane, libertatii, democratiei, egalitatii, statului de
drept, precum si pe respectarea drepturilor omului, inclusiv a drepturilor persoanelor care apartin
minoritatilor. Aceste valori sunt comune statelor membre intr-o societate caracterizatda prin
pluralism, nediscriminare, toleranta, justitie, solidaritate si egalitate intre femei si barbati” (art. 1
a).

Acest tratat nu a oferit insa o definitie a demnitatii, insd a acordat Cartei Drepturilor
Fundamentale o valoare egala cu a tratatelor de baza ale UE. Dreptul care ocupa primul loc in
ierarhia drepturilor fundamentale statuate de Cartd este demnitatea umana pentru ca din
respectarea acestui drept, stipulat in art. 1, rezulta si celelalte drepturi si libertati fundamentale.
Carta nu aduce insd in nici un fel atingere dreptului statelor membre de a legifera in domeniul
moralitatii publice, al dreptului familiei, precum si in domeniul protectiei demnitagii umane si al
respectarii integritatii fizice i morale a fiintei umane.

Conform art. 15 din Cartd, orice persoand are dreptul la munca, iar dreptul de a exercita o
ocupatie aleasa sau acceptatd in mod liber este garantat. Orice cetatean al Uniunii are libertatea de
a-si cduta un loc de munca, de a lucra, de a se stabili sau de a presta servicii in orice stat membru.
In ceea ce priveste conditiile de munci, orice lucritor are dreptul la conditii care si respecte
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sandtatea, securitatea si demnitatea sa. De asemenea, orice resortisant al unei tari terte, autorizat
sa lucreze pe teritoriul unui stat membru, are dreptul la conditii de munca echivalente acelora de
care beneficiaza cetatenii UE.

In vederea protectiei sanatatii, securitatii si demnitatii lucratorilor, Carta recunoaste, in art.
31 alin. 2, dreptul la o limitare a duratei maxime de munca si la perioade de odihna zilnica si
saptamanald, precum si la o perioada anuald de concediu platit.

Constituind o atingere adusd demnitatii umane, in cadrul UE se considera ca hartuirea
morald, in general, si cea sexuald, 1n special, constituie un obstacol in calea bunei functionari a
raporturilor de munca si pastrarii echilibrului pe piata muncii. Victimele hartuirii la locul de munca
pot fi salariati reprezentand ambele sexe. Anumite grupuri sunt iIn mod special vulnerabile si
expuse hartuirii (ITn mod deosebit hartuirii sexuale), si anume femeile divortate sau despartite in
fapt, cele nou venite pe piata muncii, cele cu un statut economic dificil, cele care prezintd un
handicap, cele care provin din minoritati rasiale etc. (Voiculescu, 2003).

Conform Directivei 89/391/CEE, in scopul eliminarii sau reducerii hartuirii morale,
angajatorii, cu consultarea angajatilor si a reprezentantilor acestora, trebuie sid urmareasca
prevenirea hartuirii morale, sa evalueze riscurile de hartuire morala, sd adopte masuri adecvate
pentru prevenirea efectelor negative.

Hartuirea morala la locul de munca a fost privitd de Agentia Europeana pentru Securitate
si Sanatate in Munca astfel: ,,prin hartuirea la locul de munca se intelege un comportament repetat
si anormal indreptat impotriva unui salariat sau unui grup de salariati si care genereaza un risc
pentru salariati. In aceasta definitie, notiunea de comportament anormal se refera, oricare ar fi
circumstantele, la o persoana al carei comportament tinde sa victimizeze, sa umileasca, sa scada
respectul de sine sau sa ameninte. Notiunea de comportament vizeaza actele comise de un individ
sau de un grup si care pot include abuzul de putere. Un sistem de munca poate fi utilizat ca un
vector de victimizare, umilire, scaderea respectului de sine sau amenintare. Notiunea de risc pentru
sanatate si securitate cuprinde riscurile privind sanatatea psihica si fizica a salariatului” (European
Agency for Safety and Health at Work, 2002).

In Rezolutia Parlamentului European privind hirtuirea morald la locul de munca
(2001/2339) se arata ca: ,,Parlamentul European invita statele membre, cu scopul de a lupta
impotriva hartuirii morale si sexuale la locul de munca, sa examineze, daca este cazul, sau sa
completeze legislatia lor existentd in materie de hartuire, sa reanalizeze si sa standardizeze definitia
hartuirii morale” (punctul 10). De asemenea, Parlamentul European recomanda statelor membre
sa ia toate masurile necesare pentru a obliga intreprinderile, puterile publice si partenerii sociali sa
adopte politici de prevenire eficiente, sa prevada un sistem de schimburi de experienta, sa identifice
procedurile corespunzatoare pentru solutionarea problemei hartuirii §i prevenirea reaparitiei
fenomenului, sa informeze si sa instruiasca in acest sens salariatii, a managerii, partenerii sociali
si medicii de intreprindere, atat din sectorul privat, cat si public (punctul 12).

Conform art. 2 alin. 3 al Directivei 2000/43/CE de punere in aplicare a principiului
egalitatii de tratament intre persoane, fara deosebire de rasa sau origine etnica, harfuirea constituie,
de asemenea, o forma de discriminare daca are loc un comportament nedorit legat de unul dintre
criteriile/motivele de discriminare mentionate de directive, avand drept scop sau efect lezarea
demnitdtii unei persoane sau crearea unui mediu de intimidare, ostil, degradant, umilitor sau
jignitor. Tn acest context, conceptul de hartuire se poate defini in concordanta cu legislatia si
practicile nationale ale statelor membre.
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Propunandu-si drept scop constientizarea problemei hartuirii sexuale la locul de munca si
a consecintelor acestui comportament anormal, Comisia Europeand a prezentat Recomandarea
131/CEE/92 privitoare la protectia demnitatii femeilor si barbatilor la locul de munca, prin care
hartuirea sexuala este definita astfel:

- orice comportament abuziv care lezeaza persoana care este obiectul acestui abuz;

- faptul ca o persoand, refuzand sau acceptand un asemenea comportament din partea unui
angajator, superior ierarhic sau coleg, justifica explicit sau implicit o decizie care influenteaza
drepturile respectivei persoane in materie de formare profesionala, ocuparea unui loc de munca,
mentinerea acestuia, salariu etc.;

- orice fel de comportament care poate crea un climat de intimidare, ostilitate, umilinta faa
de persoana care face obiectul unui astfel de comportament.

Directiva 2006/54/CE privind punerea in aplicare a principiului egalitatii de sanse si al
egalitatii de tratament intre barbati si femei in materie de incadrare In munca si de munca face
distinctie intre hartuirea fondata pe sexul unei persoane si harfuirea sexuala astfel (art. 2 lit. c, d):

- ,,hartuire”: situatia in care se manifestd un comportament indezirabil legat de sexul unei
persoane, avand ca obiect sau ca efect prejudicierea demnitatii unei persoane si crearea unui cadru
intimidant, ostil, degradant, umilitor sau ofensator;

- ,hartuire sexuald”: situatia in care un comportament indezirabil cu conotatie sexuala se
manifesta in mod fizic, verbal sau nonverbal, avand ca obiect sau ca efect prejudicierea demnitatii
unei persoane si in special crearea unui cadru intimidant, ostil, degradant, umilitor sau ofensator.

Hartuirea si hartuirea sexuala constituie o forma de discriminare, fiind contrare principiului
egalitatii de tratament intre barbati si femei. Aceste forme de discriminare se pot manifesta nu
numai la locul de munca, dar si in ceea ce priveste accesul la munca, la formare si promovare
profesionala. Prin urmare, aceste forme de discriminare sunt interzise si fac obiectul unor sanctiuni
efective, proportionate si disuasive, in conditiile art. 17-18 din Directiva 2006/54/CE.

INCIDENTA CAZURILOR DE HARTUIRE LA LOCUL DE MUNCA iN
ROMANIA

In dreptul roméanesc, hartuirea morald si sexuala intrd in sfera discriminarii bazate pe
criteriul de sex, definitd ca fiind “discriminarea directa si discriminarea indirecta, hartuirea si
hartuirea sexuald a unei persoane de catre o altd persoana la locul de munca sau in alt loc in care
aceasta isi desfasoara activitatea” (art. 4 lit. g din Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si
tratament intre femei si barbati). Conform Legii nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si
tratament intre femei si barbati, hartuirea sexuald reprezintd situatia in care se manifestd un
comportament nedorit cu conotatie sexuala, exprimat fizic, verbal sau nonverbal, avand ca obiect
sau ca efect lezarea demnitatii unei persoane si, in special, crearea unui mediu de intimidare, ostil,
degradant, umilitor sau jignitor (art. 4 din Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse si
tratament intre femei si barbati, republicata).

Studiile si statisticile efectate in anii anteriori s-au concentrat mai mult pe cauzele si
criteriile cele mai frecvente de discriminare, hartuirea morala si sexuald reprezentand numai un
caz particular al cercetarilor axate pe discriminare in general. Existenta cazurilor de harfuire morala
si sexuala in Romania a devenit insa o certitudine.

In mod indubitabil, mentalititile, traditiile, inhibitiile, prejudecitile joaca un rol decisiv
atat in determinarea comportamentului celui care discrimineaza, cat si in construirea reactiei de
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raspuns a celui discriminat. Harfuirea sexuala si violenta indreptata asupra femeii la locul de munca
isi are izvorul intr-o dubld sursd culturald: pe de o parte, o culturd traditionald a autoritatii
masculine, incluzand o oarecare violenta legitima, complementar cu o tolerantad ridicata fata de
acest tip de violenta; pe de alta parte, o cultura moderna, raspandita in special de mass-media, care
a accentuat imaginea femeii ca obiect sexual, expunand-o unor manifestari violente cu conotatii
sexuale predominante (Zamfir, 2005).

Desi 1n practica angajarii cel mai frecvent criteriu de discriminare intalnit este cel al
sexului, din statisticile Consiliului National pentru Combaterea Discrimindrii rezultd ca cele mai
frecvente petitii adresate CNCD spre solutionare au fost inaintate de barbati si au avut ca obiect
discriminarea fondata pe etnie (rromd), categorie sociali, varstd sau religie. In ceea ce priveste
discriminarea pe criteriile de gen sau orientare sexuald, numarul redus al petitiilor reflecta faptul
ca persoanele care s-au confruntat cu asemenea situatii fie nu au stiut cui sa se adreseze, fie nu au
avut curajul necesar sd o facd (CNCD, 2002, 2003, 2005, 2006, 2007).

Populatia Romaniei face distinctie intre trei forme de hartuire sexuald: cea mai “usoara”
forma de hartuire sexuala consta in priviri si gesturi obscene, limbaj ofensator, contact fizic; a doua
forma consta in solicitarea unor favoruri sexuale in schimbul a diverse promisiuni (promovari,
madriri de salariu etc.); cea mai grava forma constad in folosirea constrangerii in scopul obtinerii
unor favoruri sexuale. Situatia este cu atat mai grava cu cat 13% din populatia adultd a Romaniei
raportau, la nivelul anului 2003, hartuire sexuald la locul de munca (Centrul Parteneriat pentru
Egalitate, 2003). Foarte multe sunt insa cazurile in care formele considerate "usoare” ale hartuirii
sexuale (priviri, gesturi, atingeri sau limbaj cu conotatii sexuale) sunt ignorate fiind considerate
»inofensive” daca acestea nu presupun solicitarea de relatii sexuale sau folosirea violentei. Mai
mult de un sfert din femeile din Romania si 40% dintre barbati au refuzat insa sa intre in discutii
pe marginea subiectului (Centrul Parteneriat pentru Egalitate, 2003).

Hartuirea, de orice natura ar fi ea, este insd un proces complex, dinamic, care Se
declanseaza in momentul in care se produce actul hartuirii, continua cu reactia victimei, care este
urmatd de raspunsul organizatiei/angajatorului i a hartuitorului si astfel procesul se poate derula
in acelasi mod in continuare (Lee si altii, 2004), putand avea consecinte foarte grave si de durata.
In peste 80% din cazurile de hirtuire sexuali din Romania, agresorul nu a suportat nici o
consecintd, acest lucru datorandu-se neincrederii victimelor si lipsei lor de interes fatad de caile
institutionale de solutionare.

Stresul permanent generat de incdlcarea demnitatii Tn munca prin acte de discriminare,
respectiv hartuire morald si sexuald poate produce efecte devastatoare atat asupra sandtatii
lucratorilor, generand imbolnaviri profesionale, decese sau chiar sinucideri, cat si asupra activitatii
angajatorului, prin diminuarea capacitatii de rezistentd, de adaptare si de reactie a salariatilor
producandu-se accidente de munca si boli profesionale care antreneaza raspunderea angajatorului,
scaderea productivitatii, cheltuieli cu asigurarile sociale de sanitate etc.

Un rol important in evaluarea riscurilor pentru sandtatea lucratorilor si a efectelor stresului
generat de discriminare/hartuire la locul de munca revine medicilor de medicina muncii si
serviciilor de sanatate si securitate in munca.

Din perspectiva didactic-academica, consideram ca, la nivel organizational, exista
urmatoarele categorii de deficiente: nerespectarea dreptului la demnitate in munca prin supunerea
salariatilor la acte de hartuire morald sau sexuald, umilinte, sicane, ordine nelegale, abuzuri de
drept din partea superiorilor ierarhici; lipsa de informare a salariatilor privind consecintele
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discriminarii; lipsa de corelare intre prevederile legislatiei muncii si modalitatile practice de
aparare impotriva oricdrei forme de discriminare (Radu, 2014); insuficienta sau lipsa strategiilor
organizationale de prevenire si combatere a discrimindrii; comportamentul neadecvat al
managerilor de resurse umane in cazul ludrii la cunostinta sau constatarii unor acte de discriminare;
nerespectarea obligatiei de a organiza medierea conflictelor care au ca obiect discriminarea
sexuala.

PREVEDERI DIN LEGISLATIA ROMANEASCA PRIVIND SANCTIONAREA
HARTUIRII LA LOCUL DE MUNCA

Conform art. 2 alin. 10 din O.G. nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor
formelor de discriminare, eliminarea tuturor actelor de discriminare, incluzand aici si pe cele de
hartuire, se realizeaza prin:

a) prevenirea oricaror fapte de discriminare, prin instituirea unor masuri speciale, inclusiv
a unor actiuni afirmative, in vederea protectiei persoanelor defavorizate care nu se bucura de
egalitatea sanselor;

b) mediere prin solutionarea pe cale amiabild a conflictelor aparute in urma savarsirii unor
acte/fapte de discriminare;

¢) sanctionarea comportamentului discriminatoriu.

Confederatiile sindicale desemneazd, in cadrul organizatiilor sindicale din unitati,
reprezentanti cu atributii pentru asigurarea respectarii egalitatii de sanse si de tratament Intre femei
si barbati la locul de munca. Reprezentantii sindicali desemnati primesc de la persoanele care se
considera discriminate pe baza criteriului de sex sesizari/reclamatii, aplicd procedurile de
solutionare a acestora si solicitd angajatorului rezolvarea cererilor angajatilor. In unitatile in care
nu exista organizatie sindicald, unul dintre reprezentantii alesi ai salariatilor are atributii pentru
asigurarea respectarii egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati la locul de munca.
Opinia reprezentantilor sindicali din unitati, cu atributii pentru asigurarea respectarii egalitagii de
sanse si de tratament intre femei si barbati la locul de munca, se mentioneaza in mod obligatoriu
n raportul de control privind respectarea prevederilor legii.

Conform art. 39 alin. 1 al Legii nr. 202/2002, angajatii au dreptul ca, in cazul in care se
considera discriminati pe baza criteriului sex, sa formuleze sesizari/reclamatii catre angajator sau
impotriva lui, daca acesta este direct implicat si sa solicite sprijinul organizatiei sindicale sau al
reprezentantilor salariatilor din unitate pentru rezolvarea situatiei la locul de munca.

Spre deosebire de legislatiile altor state care reglementeaza In mod amanuntit procedura
medierii la nivelul angajatorului/unitatii, in legislatia romaneasca nu exista decat referiri extrem
de concise privitoare la aceasta procedurd. Acest aspect nefiind reglementat de lege, rezulta ca el
ar trebui inclus ca un punct distinct in continutul contractelor colective de la nivel de unitate sau
al regulamentelor interne. Astfel, pentru crearea si mentinerea unui mediu de lucru care sa
incurajeze respectarea demnitatii fiecarei persoane, prin contractul colectiv de munca la nivel de
unitate pot fi stabilite proceduri de solutionare pe cale amiabild a plangerilor individuale ale
salariatilor, inclusiv a celor privind cazurile de harfuire morald sau sexuala.

In cazul in care aceasti sesizare/reclamatie nu a fost rezolvati la nivelul angajatorului prin
mediere, persoana angajata care prezinta elemente de fapt ce conduc la prezumtia existentei unei
discriminari directe sau indirecte bazate pe criteriul de sex in domeniul muncii, in baza
prevederilor Legii nr. 202/2002, are dreptul atat sd sesizeze institufia competenta, cat si sa
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introduca cerere catre instanta judecadtoreasca competentd in a carei circumscriptie teritoriala 1si
are domiciliul sau resedinta, respectiv la sectia/completul pentru conflicte de munca si drepturi de
asigurari sociale din cadrul tribunalului sau, dupa caz, instanta de contencios administrativ, dar nu
mai tarziu de un an de la data savarsirii faptei.

Din aceste prevederi ale legii rezulta ca sesizarea/reclamatia facuta la nivelul angajatorului
reprezinta o etapd cu caracter obligatoriu, prealabila introducerii actiunii 1n instanta. Numai situatia
in care sesizarea sau reclamatia nu se rezolvd in mod favorabil la nivelul angajatorului prin
mediere, face posibild actiunea in instantd a celui ce se considera discriminat, prin intermediul
plangerii.

Astfel, in dreptul romanesc, o actiune in instan{a este admisibila numai daca sunt intrunite
trei conditii cumulative: faza prealabila a medierii avut loc Insd sesizarea sau reclamatia
angajatului nu s-a solutionat; salariatul care se considera lezat in drepturile sale prin fapta de
discriminare prezinta elemente de fapt ce conduc la prezumtia existentei unei discriminari directe
sau indirecte bazate pe criteriul de sex in domeniul muncii; nu a trecut mai mult de un an de la
momentul savarsirii faptei.

In misura in care instanta constatd ci plangerea este intemeiati si legald, poate dispune
incetarea situatiei discriminatorii, precum si obligarea persoanei vinovate la plata unei despagubiri
catre persoana discriminata dupa criteriul sex, intr-un cuantum ce reflecta in mod corespunzator
prejudiciul suferit. Daunele-interese se refera atat la prejudiciul material, cat si la cel moral
deoarece incdlcarea demnitatii la locul de munca prin actele de hartuire morald/sexuald implica
remedierea prejudiciului real suferit de victima (Volonciu, 2003).

Daca instanta judeca o plangere impotriva unui act de discriminare/hartuire ce a avut ca
efect desfacerea sau modificarea contractului de munca, angajatorul poate fi obligat la reintegrarea
in unitate sau la vechiul loc de munca al persoanei respective (Gilca, 2005). Totodata, angajatorul
va fi obligat sd plateasca si remuneratia pierduta datoritd modificarii unilaterale a relatiilor sau a
conditiilor de munca, precum si toate sarcinile de platd catre bugetul de stat si catre bugetul
asigurarilor sociale de stat, ce le revin atat angajatorului, cat si angajatului. Atunci cand
reintegrarea nu mai este posibild, angajatorul va fi obligat la o despagubire egald cu prejudiciul
real suferit de angajat, valoarea prejudiciului fiind stabilita potrivit legii.

Tn ceea ce priveste sarcina probei, aceasta revine persoanei impotriva cireia s-a formulat
sesizarea/reclamatia sau, dupa caz, cererea de chemare in judecatd, pentru fapte care permit a se
prezuma existenta unei discriminari directe sau indirecte, care trebuie sa dovedeasca neincalcarea
principiului egalitatii de tratament. Dovada discriminarii se poate face prin orice mijloc de proba,
inclusiv inregistrari audio si video. Agentia, sindicatele, organizatiile neguvernamentale care
urmaresc protectia drepturilor omului, precum si alte persoane juridice care au un interes legitim
in respectarea principiului egalitdtii de sanse si de tratament intre femei si barbati au, la cererea
persoanelor discriminate, calitate procesuald activa in justitie si pot asista in cadrul procedurilor
administrative aceste persoane.

Ca o masura de protectie si de incurajare a victimelor discriminarii, Legea nr. 202/2002
dispune, in art. 13, ca reprezintd discriminare §i este interzisa modificarea unilaterala de catre
angajator a relatiilor sau a conditiilor de munca, inclusiv concedierea persoanei angajate care a
inaintat o sesizare ori o reclamatie la nivelul unitétii sau care a depus o plangere, in conditiile legii,
la instantele judecatoresti competente, si dupd ce sentinta judecdtoreasca a ramas definitiva, cu
exceptia unor motive intemeiate si fara legatura cu cauza. Aceste prevederi se aplica in mod
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corespunzator si membrilor organizatiei sindicale sau reprezentantilor salariatilor care au
competenta sd acorde sprijin in rezolvarea situatiei la locul de munca.

CONCLUZII

In practica raporturilor juridice de munca, chiar daca acte de hartuire morali si/sau sexuala
au loc atat la angajare, cat si pe parcursul executarii contractului individual de muncd, se constata
o neincredere generala in justitia romana si o teama a victimei de a-1 sesiza pe angajator, in special
atunci cand faptuitorul este chiar acesta ori un superior ierarhic, motiv pentru care situatiile in care
asemenea cazuri ajung pe rolul instantelor judecatoresti sunt extrem de rare. Pe de alta parte, nici
managerii de resurse umane nu incurajeaza masurile care se pot lua in caz de discriminare ori
hartuire morald/sexuald, organizarea actiunilor de mediere la nivelul unitdtii este aproape
inexistenta, aceste situatii cauzand multe probleme si putand afecta imaginea organizatiei in randul
opiniei publice.
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