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Parteneriat de Cooperare pentru Tineret

Spune NU discriminarii bazate pe gen, hartuirii si abuzului sexual!#NOT ME

Ghid pentru indrumatorii de tineret:
,,Prevenirea hartuirii sexuale la locul de munca “

>’Cum si spui nu! Prevenirea discriminirii bazate pe gen, hartuirii si
abuzului sexual!”’
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Introducere

Scop si grup tinta

Ghidul este conceput pentru ca mentorii si reprezentantii angajatorilor care lucreaza cu tineri
angajati sa inteleaga responsabilitatile lor, dar si actiunile pe care le pot Intreprinde pentru a preveni
hartuirea sexuala la locul de munca. De asemenea, ghidul va oferi informatii despre cum sa se
stabileasca un mediu de lucru pozitiv si cum sa se previna abuzul sexual la locul de munca in
diferite medii culturale. Ghidul se adreseaza in special lucratorilor de tineret, formatorilor,
consilierilor, mentorilor si voluntarilor si altor reprezentanti ai angajatorilor pentru a putea preveni
hartuirea sexuala.

Se adreseaza oricarei organizatii care doreste sd 1si pregdteascd angajatii in domeniul hartuirii
sexuale, cum ar fi companiile de software, firmele de avocatura, producatorii, spitalele, cabinetele
medicale, primariile, administratiile locale si judetene, etc.

Rezultat asteptat si impact

Rezultatul va fi un ghid detaliat pentru reprezentantii angajatorilor care lucreaza cu tinerii, care ii
va pregati pentru a dobandi cunostinte si abilitdti cu privire la modul de prevenire a hartuirii
sexuale la nivel organizational, la modul de sprijinire a angajatilor tineri sd raporteze hartuirea
sexuala si cum sd adopte actiunile si masurile adecvate.

Impactul concret asupra reprezentantilor angajatorilor este urmatorul:

a) perfectionarea si dezvoltarea de competente precum responsabilitatea sociald, gandirea
critica, luarea deciziilor, leadership, empatie.

b) constientizarea importantei adoptarii unei serii de comportamente, proceduri, politici,
masuri, la nivel organizational, pentru a asigura egalitatea si echilibrul de gen, precum si
egalitatea de sanse. Acest lucru va conduce la cresterea motivatiei, a satisfactiei
profesionale, a performantei profesionale si a implinirii personale si profesionale a tinerilor
angajati.

C) crearea unei atmosfere de lucru placute, in care tinerii angajati sa se simta in siguranta,
ceea ce determind bundstarea si multumirea acestora,

d) sa primeasca sfaturi si sugestii despre cum sa vorbeasca despre acest subiect si sa dezvolte
0 mai mare sensibilitate intre tinerii angajati.
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Subiecte

Ghidul va fi structurat pe capitole, acoperind urméatoarele subiecte:
* Identificarea si prevenirea hartuirii sexuale la locul de munca.

* Identificarea efectelor hartuirii sexuale la locul de munca: cum este afectata activitatea unui
individ si care sunt efectele la nivel organizational si social.

+ Crearea unui mediu de lucru pozitiv.
» Gestionarea plangerilor si garantarea desfasurarii de investigatii si masuri disciplinare.

« Cand hartuirea sexuala este o infractiune si actiunile care trebuie intreprinse in calitate de
mentor, supervizor, lider al tinerilor angajati.

* Responsabilitatile si obligatiile legale ale angajatorilor legate de hartuirea sexuala la locul
de munca.

* Mecanisme, strategii si proceduri de prevenire ale hartuirii sexuale la locul de munca.

» Cum sd Incurajezi tinerii angajati sa vorbeasca si sa raporteze daca sunt victime ale hartuirii
sexuale la locul de munca.

Fiecare capitol va cuprinde o sectiune cu aspecte teoretice, sugestii si sfaturi atractive si o sectiune
de exercitii practice si de rezolvare a problemelor. Fiecare capitol va include:

* 0 parte cu aspecte teoretice atractive
* sugestii si sfaturi
» exercitii practice si de rezolvare a problemelor (de asemenea, studiu de caz)

* resurse pentru reprezentantii angajatorilor care sunt interesati mai mult de un anumit
subiect

La final, vom pune la dispozitie resurse pentru reprezentantii angajatorilor care sunt mai interesati
de un anumit subiect.

Module

Pentru a face textul sa fie mai simplu de accesat si mai interconectat, am organizat subiectele
mentionate mai sus in 6 module care alcatuiesc nucleul acestui document si care speram ca va vor
fi de folos.
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e Modulul 1: Asigurarea unui mediu de lucru pozitiv

e Modulul 2: Identificarea si prevenirea hirtuirii sexuale la locul de munca.
Identificarea efectelor hartuirii sexuale la locul de munca: cum este afectata activitatea unui
individ si care sunt efectele la nivel organizational si social.

e Modulul 3: Mecanisme, strategii si metode de prevenire si solutionare a hartuirii
sexuale la locul de munca si modul de tratare a plangerilor si de asigurare a investigatiilor
si a masurilor disciplinare.

e Modulul 4: Cum sa incurajam tinerii angajati sa vorbeasca si sa raporteze daca sunt
victime ale hartuirii sexuale la locul de munca.

e Modulul 5: Responsabilitaitile si obligatiile legale ale angajatorilor legate de hartuirea
sexuala la locul de munca

e Modulul 6: Hartuirea sexuala ca infractiune si actiunile pe care trebuie sa le intreprinzi
in calitate de mentor, supervizor, lider al tinerilor angajati
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Cuprins

MODULUL 1: ASIGURAREA UNUI MEDIU DE LUCRU POZITIV
e Crearea unui mediu de lucru pozitiv
MODULUL 2: IDENTIFICAREA HARIUIRII SEXUALE LA LOCUL DE MUNCA

e Identificarea si prevenirea hartuirii sexuale la locul de munca

e Identificarea efectelor hartuirii sexuale la locul de munca

e Cum este afectatd activitatea unui individ si care sunt efectele la nivel organizational si
social

MODULUL 3: PREVENIREA SI SOLUTIONAREA HARTUIRII SEXUALE LA LOCUL
DE MUNCA

e Mecanisme, strategii si proceduri de prevenire si combatere a hartuirii sexuale la locul de
munca

e (Cum se trateaza plangerile si cum se garanteaza investigatiile si masurile disciplinare

MODULUL 4: INCURAJAREA TINERILOR ANGAJATI

e Cum sa-i incurajam pe tinerii angajati sa vorbeasca si sd raporteze daca sunt victime ale
hartuirii sexuale la locul de munca

MODULUL 5: OBLIGATIILE LEGALE ALE ANGAJATORILOR

e Responsabilitatile si obligatiile legale ale angajatorilor in ceea ce priveste hartuirea sexuala
la locul de munca

MODULUL 6: HARTUIREA SEXUALA CA INFRACTIUNE

e Hartuirea sexuala ca infractiune si
e Masuri pe care trebuie sd le luati in calitate de mentor, supraveghetor, lider al tinerilor
angajati
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MODULUL 1: ASIGURAREA UNUI MEDIU DE LUCRU POZITIV

e Crearea unui mediu de lucru pozitiv

Teorie, recomandari si sfaturi:

Un mediu de lucru pozitiv are un impact semnificativ asupra bundstarii angajatilor, precum si
asupra prevenirii discriminarii bazate pe gen. Atunci cand angajatii se simt in siguranta, sustinuti
si apreciati, este mai probabil ca acestia sa se simtd multumiti de locul de munca, sa aiba o sanatate
mentald mai buna si o sanatate fizica sporita.

Un mediu de lucru pozitiv, care promoveaza respectul, incluziunea, asteptarile clare si sprijinul,
poate juca, de asemenea, un rol important in prevenirea discriminarii bazate pe gen. Prin crearea
unei culturi a respectului si a egalitatii, angajatorii pot contribui la eliminarea discrimindrii si
hartuirii bazate pe gen, orientare sexuald sau orice alta particularitate. Acest lucru poate contribui
la promovarea unei culturi la locul de munca in care toti angajatii sunt tratati cu demnitate si
impartialitate si n care acestia se simt in siguranta atunci cdnd raporteaza incidente de discriminare

sau hértuire fara teama de represalii.

In plus, un mediu de lucru pozitiv care promoveaza diversitatea si incluziunea poate contribui la
reducerea prejudecdtilor inconstiente si la cresterea gradului de constientizare in ceea ce priveste
fenomenul violentei bazate pe gen. Acest lucru poate determina angajatii sa fie mai vigilenti si
mai proactivi In ceea ce priveste identificarea si raportarea oricaror comportamente sau actiuni

care pot contribui la violenta de gen, precum si la luarea de masuri pentru a o preveni.

Pentru a promova un mediu de lucru pozitiv, lipsit de judecati si prejudecati, este important sa se

ia In considerare o multitudine de elemente.
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putea dori sa le luati in considerare pentru a crea o atmosfera pozitiva la locul de munca!

Aici veti gasi o prezentare generald a diverselor elemente pe care ati

e Respect: Crearea unei culturi a respectului este esentiala pentru a preveni aparitia
violentei bazate pe gen la locul de munca. Acest lucru inseamna valorizarea diversitatii si
tratarea tuturor angajatilor cu demnitate si corectitudine, indiferent de sex, rasa, etnie,

orientare sexuala sau orice alta caracteristica a acestora.

Liderii si managerii pot da tonul pentru un comportament respectuos la locul de
munca prin adoptarea de catre acestia a unui comportament respectuos. Aceasta ilnseamna
tratarea tuturor angajatilor cu demnitate si corectitudine, ascultarea activd a opiniilor

acestora si valorizarea contributiilor lor la organizatie.

Angajatorii pot institui o cultura la locul de munca care sa incurajeze o comunicare deschisa
si sincerd, in care toti angajatii sd se simta in largul lor si sa-si impartaseasca gandurile,
ideile si preocupadrile. Acest lucru poate contribui la prevenirea neintelegerilor si a
conflictelor care pot duce la incidente de violenta de gen.

e Incluziune: Promovarea incluziunii la locul de munca inseamna crearea unui mediu n
care toti angajatii se simt bineveniti si apreciati, indiferent de sex, rasa, etnie, religie,
orientare sexuala sau orice altd caracteristica personala. Acest lucru implica cautarea
activa si integrarea diverselor opinii Si experiente si garantarea faptului ca toata lumea are

acces egal la oportunitati de crestere si avansare.

Pentru a promova incluziunea, angajatorii pot adopta mai multe masuri, cum ar fi:

Sa creeze o cultura a respectului si a intelegerii: Angajatorii pot sa promoveze o cultura la

locul de munca care sd valorizeze diversitatea si sa incurajeze comunicarea deschisa si
sincerd. Acest lucru inseamnd stimularea respectului, a empatiei si a ascultdrii active,
precum si clarificarea faptului ca toti angajatii sunt bineveniti si apreciati.

Oferirea de cursuri de formare in domeniul diversitatii si al incluziunii: Angajatorii pot

oferi angajatilor lor cursuri de formare si instruire pe teme precum prejudecata inconstienta,
competenta culturald si comunicarea incluziva. Acest lucru poate contribui la cresterea

gradului de constientizare si la promovarea intelegerii diferitelor opinii si experiente.

Asigurarea accesului egal la oportunitati: Angajatorii se pot asigura ca toti angajatii au

acces egal la oportunitati de crestere si avansare, cum ar fi programe de formare, promovari
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si de criterii clare pentru avansare si asigurarea faptului ca aceste ghiduri sunt aplicate n

si pozitii de conducere. Acest lucru inseamna crearea unor ghiduri

mod corect si consecvent.

Integrarea unor abordari diverse: Angajatorii pot cauta in mod activ si integra perspective

si experiente diverse in procedurile lor de luare a deciziilor. Acest lucru poate implica
crearea de echipe si de comisii diferite, solicitarea de contributii din partea angajatilor cu
origini si experiente diferite si luarea in considerare a impactului deciziilor asupra

diferitelor grupuri de persoane.

e Asteptari clare: Pentru a preveni violenta bazatd pe gen, este esential sa existe un
comportament adecvat la locul de munca, cu rezultate clare si ghidari clare. Acest lucru
presupune comunicarea asteptarilor privind respectul si profesionalismul si clarificarea
faptului c& hartuirea si discriminarea nu vor fi tolerate. In acest scop, angajatorii ar trebui
sa le ofere angajatilor lor un ghid clar cu privire la ceea ce constituie un comportament
acceptabil la locul de munca, inclusiv ce tipuri de limbaj, actiuni si comportamente sunt
considerate nepotrivite sau jignitoare. De asemenea, acestia ar trebui sa creeze cai clare
de comunicare pentru raportarea oricaror incidente de hartuire sau discriminare si sa se
asigure ca angajatii se simt in siguranta si sprijiniti atunci cand fac acest lucru.

In plus fati de comunicarea asteptirilor, angajatorii ar trebui si se asigure c ei insisi ofera
un comportament adecvat. Acest lucru presupune sa se creeze o adevarata cultura la locul
de munca, bazata pe respect, incluziune si fara hartuire si discriminare. De asemenea,
angajatorii ar trebuie sa se responsabilizeze pe ei Insisi si pe angajatii lor pentru respectarea
acestor cerinte si ar trebui sd ia masuri rapide si adecvate ca raspuns la orice raportare de
hartuire sau discriminare.

Instruire si educatie: Oferirea de cursuri de formare si educatie pe teme precum violenta
de gen, prejudecata subconstienta si interventia martorilor poate contribui la cresterea
gradului de constientizare si la incurajarea angajatilor sa ia masuri pentru a preveni si a
aborda aceste probleme.Cu siguranta! Oferirea de formare si educatie pe teme precum
violenta bazata pe gen, prejudecatile subconstiente si interventia martorilor este un
element important pentru crearea unui mediu de lucru pozitiv, lipsit de violenta si hartuire
bazata pe gen.

Instruirea si educatia pot contribui la cresterea gradului de constientizare in randul

angaijatilor cu privire la aspectele dinamice ale violentei bazate pe gen, la impactul pe care
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precum si la importanta luarii de masuri pentru a preveni si aborda aceste probleme. Prin

aceasta 1l poate avea asupra indivizilor si la locul de munca,

educarea angajatilor cu privire la violenta bazata pe gen, organizatiile pot contribui la
promovarea unei culturi a respectului, empatiei si sprijinului pentru toti angajatii.

In plus, instruirea si educatia ii pot ajuta pe angajati si identifice prejudecitile si
stereotipurile subconstiente care pot contribui la violenta si hartuirea bazate pe gen.
Constientizand aceste prejudecati si stereotipuri, angajatii pot face eforturi pentru a le

depasi si pentru a crea un loc de muncd mai incluziv si mai echitabil.

SFATURI SI SUGESTII

De asemenea, instruirea si educatia specifica pot permite angajatilor sd actioneze in calitate
de martori. Interventia in calitate de martor implica luarea de masuri pentru a preveni sau
a aborda incidentele de violentd sau hartuire pe baza de gen, chiar dacd persoana care
actioneaza nu este direct implicata. Oferind angajatilor abilitatile si cunostintele necesare
pentru a interveni in sigurantd si in mod eficient, organizatiile pot contribui la formarea
unei culturi la locul de munca in care toatd lumea este responsabila pentru prevenirea si

solutionarea violentei bazate pe gen.

e Sprijin: Asigurarea accesului la servicii de asistenta, cum ar fi consiliere, programe de
asistenta pentru angajati si resurse juridice, poate constitui un element important in
crearea unui mediu de lucru pozitiv. Acest lucru poate contribui la garantarea faptului ca
angajatii care se confrunta cu violenta de gen au resursele de care au nevoie pentru a
cauta ajutor si a se recupera. Accesul la servicii de sprijin, cum ar fi consilierea,
programele de asistenta pentru angajati si resursele juridice, poate oferi angajatilor o serie
de optiuni pentru a cauta ajutor si sprijin. De exemplu, serviciile de consiliere pot ajuta
angajatii sa faca fata efectelor emotionale si psihologice ale violentei de gen, in timp ce
programele de asistenta pentru angajati pot oferi o serie de resurse, cum ar fi consultanta

financiara si juridica.

SFATURI ST SUGESTII

Resursele juridice se pot dovedi, de asemenea, deosebit de importante pentru angajatii care
au fost victime ale violentei de gen, deoarece 11 ajutd sa isi inteleagd drepturile si optiunile
pentru a obtine protectie sau justitie. Prin asigurarea accesului la resurse juridice,

organizatiile pot ajuta angajatii sa se simta sustinuti si incurajati in eforturile lor de a aborda
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foarte bine sa se foloseasca de cunostintele acestora. DAR nu uitati cd si acesti avocati ar

violenta de gen. Aproape toti angajatorii au avocati interni, este

trebui sd fie bine pregatiti si instruiti pentru a putea aborda hartuirea sexuala din perspectiva
unui supravietuitor.
O alta sugestie este de a oferi consiliere juridica sau alte tipuri de consiliere - fie pe plan

intern, fie pe plan extern, in colaborare cu organizatii specializate.

Empatie: Empatia implica intelegerea si grija fata de sentimentele si experientele altora.
Atunci cand angajatii simt ca le pasa colegilor si superiorilor lor si ca sunt dispusi sa le
asculte temerile, este mai probabil ca acestia sa se simta apreciati si respectati la locul de
munca. Acest lucru poate sa creeze un sentiment de incredere si siguranta psihologica
care poate contribui la prevenirea incidentelor de violenta de gen.

Empatia 1i poate ajuta, de asemenea, pe angajati sa inteleaga perspectivele si
experientele celor care sunt diferiti de ei, cum ar fi cei care provin din medii culturale
diferite sau care se identifica cu un gen sau o orientare sexuala diferita. Prin promovarea
empatiei si a intelegerii, organizatiile pot sa creeze un loc de munca mai incluziv, care

respecta si valorizeaza diversitatea.

SFATURI SI SUGESTII

Empatia poate avea un rol esential in interventia martorilor, care implicad luarea de masuri
pentru a interveni in situatii in care cineva risca sa se confrunte cu violenta bazata pe gen.
Atunci cind angajatii sunt educati sa recunoasca semnele unei potentiale violente si
sa raspunda cu empatie si sprijin, ei pot juca un rol activ in prevenirea incidentelor si in
sprijinirea celor care pot fi in pericol. Creati o formare specifica pentru ca angajatii sa

poati reactiona cu empatie in diferite situatii.

e Ascultarea activa: Ascultarea activa este un alt element important al unui mediu de lucru
pozitiv care poate contribui la prevenirea violentei de gen. Ascultarea activa presupune
implicarea deplina si intelegerea a ceea ce spune cineva, fara a-l intrerupe sau judeca.
Atunci cand angajatii simt ca sunt ascultati in mod activ, este foarte probabil sa se simta

ascultati si intelesi, ceea ce poate incuraja un sentiment de incredere si respect reciproc.

10
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cand vine vorba de prevenirea violentei de gen, deoarece poate ajuta la identificarea

Ascultarea activa se poate dovedi deosebit de importantd atunci

situatiilor in care cineva poate fi in pericol. Ascultand in mod activ angajatii si fiind atenti
la preocuparile lor, superiorii si colegii pot recunoaste semnele de avertizare si pot lua
misuri pentru a interveni inainte ca o situatie s se inrdutiteasca. In plus, ascultarea activa
poate fi o parte importanta a modului in care se raspunde la incidentele de violenta bazata
pe gen. Atunci cand o persoana relateaza o situatie de hartuire sau de agresiune, este
important sd o ascultati fard sa o judecati sau sd o invinovatititi si sa ii oferiti sprijin si
resurse, dupa caz. Ascultarea activa poate contribui la crearea unui mediu sigur si de suport
pentru cei care au fost victime ale violentei de gen, ceea ce poate fi esential pentru
recuperarea si vindecarea lor. In general, ascultarea activa este un factor important al unui
mediu de lucru pozitiv care poate promova respectul, empatia si un sentiment de securitate
si sprijin pentru toti angajatii, contribuind in acelasi timp la prevenirea incidentelor de

violenta de gen.

11
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Exercitii practice si de rezolvare

a problemelor

Chiar daca ar putea fi coplesitor sa va ganditi la toate aspectele in acelasi timp, nu va faceti griji.
Chiar si un pas mic in directia unui loc de munca mai favorabil este un inceput bun. Exista o
multitudine de modalitati prin care angajatorii pot incuraja pozitivitatea si imbunatati mentalitatea
angajatilor. Urmatoarele exercitii sunt exemple de activititi care pot fi desfasurate in timpul
intalnirilor de echipd sau ca parte a sesiunilor de formare. Prin practicarea regulatd a acestor
exercitii, angajatii pot dezvolta abilitatile si atitudinile necesare pentru crearea unui mediu de lucru

pozitiv.

e Pentru a incuraja empatia si pentru a-i ajuta pe angajati sa inteleaga si sa se raporteze la

experientele colegilor lor, puteti crea scenarii care sa le ceard angajatilor sa se puna in locul
altora si sa se gandeascd la cum s-ar simti ei 1n acea situatie. Acest lucru poate contribui la
dezvoltarea empatiei si la imbunatatirea comunicarii si colaborarii la locul de munca.

O activitate ar putea fi exercitiul de mapping al empatiei. Fiecare persoana sa scrie o
situatie sau un eveniment pe care l-a trait (fara a dezvalui ce a simtit) si sa 1l puna in Cutia
sentimentelor.

Fiecare persoana alege o poveste din cutia sentimentelor: a patit vreodatd aceeasi
intdmplare? Cum s-au simtit? Daca nu, cum s-ar simti daca i s-ar intimpla acea situatie?
Rugati-i sa incerce sa dea un nume acelei emotii si sa-l scrie pe un post-it verde. La final,
el vor trebui sa completeze Harta empatiei (vor trebui sé scrie ceva ce spun de obicei, ceva
ce gandesc de obicei si ceva ce fac de obicei cand simt acele emotii). Ex: Cand ma simt
nervos, s-ar putea s ma gandesc cd gresesc. Cand ma simt asa, Tmi cer scuze foarte des
(spun) si deseori respir adanc (fac). Aceasta activitate arata ca: ne putem conecta la emotiile
celorlalti, putem avea o analizd personald asupra acelei emotii, putem avea o analiza
colectiva asupra emotiei in sine. Concluzie: emotiile sunt personale, fiecare are o intelegere

personala a emotiei, dar in cele din urma suntem cu totii capabili sa ne conectdm la emotii.

12
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Exercitii de comunicare: Comunicarea este un element-cheie al unui mediu de lucru

pozitiv. Puteti crea exercitii care se concentreazd pe imbundtdtirea abilitatilor de
comunicare, cum ar fi ascultarea activa, exprimarea clard si concisa si comunicarea non-
verbala. Incercati acest exercitiu, numit "Ma poti auzi": Impartiti angajatii in perechi si
rugati-i sa se descrie celuilalt participant oferind cat mai multe informatii. Acestia vor avea
la dispozitie 10 minute (5 pentru fiecare participant): timp de 5 minute vor fi cei care
vorbesc, 5 minute vor fi cei care ascultd. La finalul celor 10 minute, rugati-i sa se descrie
pe el Insisi ca si cum ar fi cealaltd persoand. Aceasta activitate poate ajuta la intelegerea
reald a semnificatiei ascultarii active si pasive (Active: Este un tip de ascultare atenta, in
care ascultarea este un proces activ si o decizie constientd pentru a intelege pe deplin ceea
ce vorbitorul doreste sd comunice; Pasiva: Este un tip de ascultare ineficientd, in care nu
acordati atentie la ceea ce doreste sa comunice vorbitorul).

Puteti realiza un debriefing cu ajutorul unor intrebari, cum ar fi: "Cum v-ati simtit dupa
activitate?", "Care credeti ca a fost nivelul dumneavoastra de ascultare?", "Ati ascultat
pasiv sau activ?". In cele din urma, puteti explica importanta ascultirii active la locul de

munca.

e Exercitii de team building: Exercitiile de consolidare a echipei pot contribui la promovarea
unui sentiment de camaraderie si colaborare intre angajati. De exemplu, puteti crea exercitii
de consolidare a echipei, cum ar fi provocari pentru rezolvarea problemelor, exercitii de
incredere sau sesiuni de brainstorming in grup. O astfel de activitate pe care o puteti face
este sd va impartiti grupul in echipe si sa le cereti sa realizeze o provocare (de exemplu, sa
construiascd cel mai inalt turn doar cu ajutorul unor foi de hartie). Inainte de a incepe,
repartizati cate un rol fiecarui membru al echipei (de exemplu: organizatorul, cel care
explic, seful, timidul, cel care gestioneazi timpul...). In timpul probei, fiecare persoani
trebuie sa 1si respecte rolul. La final, puteti Intreba fiecare echipd daca a recunoscut rolurile
primite. Pentru a incepe discutia, puteti folosi urmatoarele intrebéri: "Ati inteles ce rol le-
a fost atribuit celorlalti? A fost dificil sa va urmati rolul? A fost dificil sa colaborati cu
toti1? Cum v-ati construit strategia?..." Activitatea poate ajuta oamenii sd inteleagd cum sa

colaboreze mai bine intr-o echipa, chiar si atunci cand exista un grup foarte eterogen. Nu
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oamenii se simt mai degraba ca un echipaj decat ca niste pasageri, le va fi mai usor sa se

intotdeauna este usor sa indeplinesti o sarcind, totusi, daca

implice 1n echipal

e Exercitii de diversitate si incluziune: Diversitatea si incluziunea sunt aspecte importante
ale unui cadru de lucru pozitiv. Puteti crea exercitii care sa promoveze diversitatea si
incluziunea, cum ar fi discutii despre diferite culturi, traditii si credinte. De asemenea,
puteti discuta despre prejudecatile subconstiente si despre modul in care acestea pot afecta
interactiunile noastre cu ceilalti. O activitate pe care o puteti prezenta echipei ar putea fi
"Cautarea incluziunii': Tmpartiti angajatii in grupuri de 4 sau 5 persoane. Fiecare grup
va primi un material de lucru cu 10 activitati (puteti sa inventati activitatile!) pe care trebuie
sa le indeplineasca intr-un timp stabilit (poate fi o jumitate de ori). Inainte de a incepe,
atribuiti fiecarui membru al echipei un handicap (unul nu poate vorbi, unul nu poate vedea,
unul nu poate folosi mainile...). Cereti echipelor sd indeplineasca toate cele 10 sarcini in
cat mai putin timp posibil, cu regula ca fiecare persoana din echipa trebuie sa fie inclusa.
La finalul activitatii, efectuati o mica sedintd de bilant: "Cum s-au simtit persoanele care
nu pot vorbi? Ati fost inclusi? Care a fost cea mai grea parte? Ati fost capabili sa indepliniti
unele dintre sarcini? Cum v-ati impartit sarcinile?..." Aceastd activitate 1i poate ajuta pe
oameni sd intre pentru o vreme in pielea altora, permitandu-le astfel sd stimuleze empatia

si aprecierea.

e Exercitii de rezolvare a conflictelor: Conflictul este o parte fireasca a oricarui loc de munca,

dar este foarte important sa aveti mijloacele necesare pentru a aborda si rezolva conflictele
intr-un mod constructiv. Puteti crea exercitii care se concentreazd pe rezolvarea
conflictelor, cum ar fi scenarii de joc de rol in care angajatii trebuie sd gaseascd o solutie
de comun acord la o problema. Un exercitiu eficient este provocarea celor 6 palarii ale
gandirii. "Cele sase palarii ale gandirii" este o tehnica de discutii in grup si de gandire
individuala creatd de Edward de Bono. Aceasta presupune atribuirea de "palarii" diferite
fiecarui participant, fiecare palarie reprezentand un mod diferit de gindire. Cele sase palarii

sunt:
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- Palaria Alba - se concentreazd pe fapte si informatii
obiective
- Palaria Rosie - reprezinta emotiile si sentimentele
- Palaria Neagra - reprezintd gandirea critica si vigilenta
- Palaria Galbena - se concentreaza pe gandirea pozitiva si pe beneficii
- Palaria Verde - reprezinta creativitatea si ideile noi
- Palaria Albastra - reprezintd controlul si organizarea procesului de gandire
Scopul acestei tehnici este de a Incuraja perspective si moduri de gandire diferite si de a
ajuta grupul sa analizeze o problema sau o idee din mai multe unghiuri. Prin luarea in
considerare a unor perspective si moduri de gandire diferite, participantii pot dobandi 0
intelegere mai ampla a problemei si pot gasi solutii mai creative si mai eficiente.
Puteti incerca aceastd activitate propunidnd urmatoarea situatie si cerand grupului sa o
rezolve in functie de példria pe care o poarta:
Scenariu: "Compania a primit plangeri din partea unor angajate cu privire la un coleg de
sex masculin care facea comentarii si gesturi nepotrivite la adresa lor. Colegul de sex
masculin a negat acuzatiile si a spus cu privire la comportamentul sau cd a fost interpretat
gresit."”
Activitate: Angajatii au misiunea de a analiza aceasta situatie folosind metoda celor 6
palarii care gindesc. Fiecare angajat isi va pune o palarie si va analiza situatia din
perspectiva palariei respective.
- Palaria alba : Analizati faptele si datele situatiei. Ce se stie si ce nu se stie?
- Palaria Rosie: Analizati-va sentimentele si intuitia cu privire la situatie. Ce simtiti in
legédtura cu acuzatiile si cu negarea?
- Palaria Neagra: Identificati riscurile, dezavantajele si problemele potentiale ale situatiei.
Care sunt potentialele consecinte ale faptului ca nu abordati problema?
- Palaria galbena: Identificati beneficiile, oportunitatile si aspectele pozitive ale situatiei.
Care sunt beneficiile potentiale ale abordarii problemei?
- Palaria verde: Gasiti solutii creative si alternative pentru a aborda problema. Cum poate
compania sa abordeze problema intr-un mod care sa aducd beneficii tuturor partilor

implicate?
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Existd lacune 1n analiza? Ce alte perspective sau consideratii ar trebui luate in considerare?

- Palaria albastra: Analizati procesul de gandire in ansamblu.

Resurse:

International Labour Organization: https://www.ilo.org/global/topics/gender-equality/lang--
en/index.htm

World Health Organization:
https://www.who.int/health-topics/violence#tab=tab 1

UN Women: https://www.unwomen.org/en/what-we-do/ending-violence-against-
women/prevention

The National Sexual Violence Resource Center:
https://www.nsvrc.org/

The Centers for Disease Control and Prevention:
https://www.cdc.gov/violenceprevention/sexualviolence/index.html

EU commission
https://commission.europa.eu/strateqy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-
rights/gender-equality/gender-equality-strateqgy en#annual-report-on-gender-equality

Eurostat
https://ec.europa.eu/eurostat/web/gender-based-violence/overview

On empathy
https://www.youtube.com/watch?v=KZBTYVIiDPIQ&pp=yqgUUZW1wYXRoeSBhbmQqgc2ltcGFO0
aHk%3D

Empathy resources and activities
https://positivepsychology.com/empathy-worksheets/

Active listening resources and activities
https://www.mindtools.com/az4wxv7/active-listening

The beauty of conflict
https://www.youtube.com/watch?v=55n9pH A008&t=752s&pp=yqgURdGVkIHRhbGsqY29uZm
xpY30Q%3D
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MODULUL 2: IDENTIFICAREA HARTUIRII SEXUALE LA LOCUL DE MUNCA
e Identificarea si prevenirea hartuirii sexuale la locul de munca.
e Identificarea efectelor hartuirii sexuale la locul de munca.

e Cum este afectata activitatea unui individ si care sunt efectele la nivel organizational si social.

Identificarea hartuirii sexuale la locul de munca

Hartuirea sexuald la locul de munca este o forma de discriminare sexuald care afecteaza in mod
negativ cadrul de lucru, submineaza egalitatea de gen la locul de munca, creeaza practici neloiale
in domeniul ocuparii fortei de munca si are un impact negativ asupra demnitatii si bunastarii
lucratorilor. Aceasta creeaza anxietate si stres psihologic pentru victime si, dacd este ignorata,
poate avea ca rezultat costuri ridicate pentru companii prin pierderea productivitatii, moralul scazut

al lucratorilor, absenteismul si rotatia personalului.

Termenul "loc de muncd" din cod se refera nu numai la locul specific in care se desfdasoara
activitatea, cum ar fi un birou sau o fabrica, ci si la locurile In care se pot desfasura activitati legate
de munca. Acestea ar putea include, dar nu se limiteaza la:

1. Activitati sociale legate de muncd, cum ar fi o receptie organizatd de companie pentru
personal sau clienti etc.;

2.

Conferinte si sesiuni de formare;

Calatorii oficiale de afaceri;

Mese de afaceri;

Convorbiri telefonice in interes de serviciu; si

Comunicari legate de munca prin intermediul mijloacelor electronice.

“Hartuirea sexuald" este definitd ca fiind orice comportament de naturid sexuald care
afecteazd demnitatea femeilor si a barbatilor, care este considerat nedorit, inacceptabil,
nepotrivit si ofensator pentru persoana care il suporta si care creeazd un mediu de lucru
intimidant, ostil, instabil sau ofensator”.
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manager sau un coleg de munca, realizeaza sau incearca sa influenteze procesul de recrutare,
promovare, formare, disciplina, concediere, marire de salariu sau alt beneficiu al unui membru al
personalului existent sau al unui candidat la un loc de munca, in schimbul unor favoruri sexuale.

Hartuirea sexuala este comisa atunci cand un angajator, un superior, un

Cele mai grave forme de hartuire sexuala sunt acte infractionale, cum ar fi agresiunea sexuald sau
violul, care sunt reglementate de Codul penal.

Cum este afectata activitatea unui individ si care sunt efectele 1a nivel organizational si de
societate?

Hartuirea sexuald la locul de muncd este traumatizanta. Experienta poate avea consecinte pe
termen lung asupra tuturor celor implicati, inclusiv asupra victimei, a martorilor si a companiei
insasi. Unele consecinte de durata ale hartuirii sexuale sunt:

Emotii si vatamari fizice | Victimele hartuirii sexuale la locul de munca pot suferi daune
emotionale si fizice pe termen lung.

Potrivit unui studiu realizat de JAMA Network, un eveniment
traumatizant precum hartuirea sexuald actioneaza ca un
factor de stres care poate cauza diverse probleme de sinitate
pe termen lung.

Pe langa faptul ca afecteaza stima de sine a victimei, depresia
si anxietatea sunt efecte comune asupra sanatatii mintale care
rezulta din hartuirea sexuali. Aceste stari de sinatate mintala
pot duce la probleme suplimentare de sanatate fizica, inclusiv
hipertensiune arteriala, dezechilibru hormonal sau un sistem
imunitar slabit
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Scaderea satisfactiei la | Pentru victima care se recupereaza in urma unei experiente
locul de munca si a |traumatizante precum hirtuirea sexuala, este posibil sa existe
productivitatii o multime de afectiuni emotionale si fizice care trebuie tratate
si rezolvate inainte ca persoana si se simtd confortabil si se
intoarca la locul de munca. Faptul de a nu permite victimei sa
aiba un spatiu pentru a se recupera dupa experientele de
hirtuire ar putea duce la intilniri ratate, angajati neatenti si
lipsa de motivatie in general.

Persoana hartuitd ar putea constata cd aceste perturbari i
diminueaza performanta la locul de munca si 1i impiedica
cariera pe termen lung. Un sondaj realizat in 2019 de AAUW
a aratat ca 38% dintre femeile care au fost hartuite au
mentionat acest lucru ca fiind un factor care le-a determinat
sa isi paraseasca locul de munca, in timp ce 37% au spus ca le-
a afectat promovarea in cariera

Actiuni in justitie Procesele sunt complicate, mai ales atunci cind implica
hartuirea sexuala la locul de munca.

Potrivit Comisiei pentru egalitatea de sanse la angajare din
SUA (EEOC), hartuirea este o forma de discriminare la locul
de munca care incalca Titlul VII din Legea drepturilor civile
din 1964, care interzice toate tipurile de discriminare de gen,
inclusiv hartuirea sexuala.

in timp ce EEOC aplicii aceasti lege la nivel federal, legile
locale privind ocuparea fortei de munca se aplica, de
asemenea, pentru hartuirea sexuala la locul de munca.
Victima dintr-o companie cu mai putin de 15 angajati isi poate
depune plangerea in instantele locale.

Victima unui proces de hartuire sexuala care are succes poate
avea dreptul la o compensatie financiara. in calitate de
companie, s-ar putea sa trebuiasca sa despagubiti victimele
pentru salariile pierdute din cauza incidentului de hartuire
sexuala si sa le oferiti compensatii pentru daunele emotionale
si alte cheltuieli cauzate de incident. Daca ati fost neglijent
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atunci cind victimele au depus o plingere de hartuire sexuala,
este posibil sa trebuiasca sa platiti si daune punitive.

Reputatia companiei este | Datorita internetului si a retelelor de socializare, raspandirea
afectata informatiilor citre opinia publica este usoara. Conversatii
relevante au loc mai frecvent, iar procesele esentiale sunt
amplificate. Cu toate acestea, pentru o companie care se ocupa
de o acuzatie de hartuire sexuala sau care are un istoric de
hartuire, acest tip de atentie ar fi un lucru nefavorabil.

Un studiu din 2018 a aratat ca un incident de hartuire sexuala
scade valoarea unei companii in ochii publicului, citand drept
cauza a hartuirii faptul ca aceasta ar fi cultura companiei si
nu personalitatea hartuitorului. Cu toate acestea, studiul
mentioneazi, de asemenea, ca solutionarea reclamatiei de
hirtuire sexualid rascumpiri reputatia companiei Tn ochii
participantilor.

Cu toate acestea, o scidere a reputatiei companiei poate duce
la o pierdere de vanziri si la o recrutare de talente ezitante,
deoarece vor fi unii care nu vor dori sa se asocieze cu o
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companie despre care s-a vehiculat ca are o problema de
natura culturala in cadrul acesteia

Mentinerea in functie a | Anxietatea, barfele si atmosfera ostila generala provocata de
angajatilor redusa un incident de hartuire sexuala pot deveni rapid toxice.

Aceasta toxicitate ar putea determina multe persoane sa
demisioneze pentru cd nu se mai simt in siguranti lucriand in
compania dumneavoastra. Aceasta schimbare de atitudine
poate duce la o rata ridicata de fluctuatie a personalului si la o
nevoie sporita de angajare.

Timpul si resursele necesare pentru a gasi candidati calificati
pentru a ocupa posturile vacante sunt semnificative. Tn plus,
v-ati putea confrunta cu pierderi financiare pe masura ce
proiectele se opresc din cauza faptului ca nu exista suficiente
persoane calificate pentru a le gestiona sau finaliza.

Acest studiu din 2007 a estimat o medie de 22.500 de dolari in
pierderi de productivitate si in fluctuatia de personal doar
pentru fiecare angajat afectat de un caz de hartuire sexuala
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Moralul echipei negativ si | Hiartuirea sexuala ii afecteaza pe toti cei care lucreaza.
lipsa de incredere

Desi victima este cea care sufera cel mai mult, martorii si chiar
si observatorii vor resimti, de asemenea, impactul cazurilor de
hartuire sexuala.

Dincolo de compasiunea pentru victima, acestia ar putea sa se
simti, de asemenea, nelinistiti si ingrijorati ca ar putea fi ei
insisi victime. Atmosfera de disconfort duce, printre altele, la
un moral scazut, stres si absenteism.

Impactul negativ asupra moralului echipei este deosebit de
grav daca angajatii considera ca institutia lor a gestionat gresit
un incident de hartuire sexuala. Respingerea acuzatiilor poate
face sa para ca firma aproba hartuirea sexuala la locul de
munci, ceea ce i face pe angajati sa se simta nesiguri. Pe de
alta parte, neinvestigarea aminuntita a reclamatiilor ar putea
duce la acuzatii false care sunt la fel de distructive pentru
mediul de lucru.

Exercitii practice si de rezolvare a problemelor

Am selectat cateva studii de caz. Le puteti citi si va puteti gandi la raspunsurile la urmatoarele
intrebari:

1. Ce a stat la baza acestui caz de hartuire sexuala?

2. Care sunt urmadrile posibile pentru victima si pentru agresor?
3. In ce masurd comportamentul victimei a fost corect?

4. Ce dovezi a reusit sa stranga victima?

5. Care poate fi finalul acestui caz si eventualele solutii?
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Studii de caz

1. Ambasada Poloniei din Vilnius

in 1999, secretara ambasadei Poloniei din Vilnius, A. C., a declarat ci a fost hartuitd sexual de
primul secretar al ambasadei, B. M. Acesta a negat. Instantele nu au examinat aceastd poveste
deoarece Ministerul polonez de Externe s-a bazat pe imunitatea diplomatica.

Mai tarziu, A. C. a fost concediata de la locul de munca din cauza absenteismului, desi ea insési a
sustinut ca nu a fost lasata sa intre la serviciu. In 2010, Curtea Europeani a Drepturilor Omului a
decis ca plangerea femeii privind concedierea sa ca fiind o incalcare a dreptului international in
Lituania a fost respinsa.

Sursa: Istockphoto.com

2. Universitatea din Vilnius

In februarie 2004, presa a relatat ca profesorul P. B., de la Universitatea din Vilnius, ar fi pretins
servicii sexuale de la studenta sa L. K. Fata se Tntalnise cu profesorul intr-o cafenea pentru a discuta
conditiile de sustinere a examenului. Ea a declarat cd domnul P. B. i-a spus in mod clar cd fata va
obtine semnatura cerutd daca se va intalni cu el seara.
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Dupa ce s-a intalnit cu profesorul in locuinta sa din Vilnius, fata a

inregistrat in secret conversatia. In nregistrare, se aude cum profesorul o numeste pe eleva
"pisica", iar fraza profesorului: "nu intelegi ca te vreau pe tine toata" se poate auzi. P. B. insusi a
calificat acuzatiile fetei drept o provocare, dar a fost concediat din postul ce il detinea.

3. Parlament

Tn martie 2017, un grup de fete l-a acuzat pe K. P., om de afaceri si parlamentar din Kaunas, de
hartuire sexuald, ceea ce a dus la inceperea unei anchete preliminare. Procurorii au cerut
Parlamentului sd anuleze imunitatea juridica a parlamentarului pentru a putea inainta acuzatiile
impotriva acestuia. Politicianul respinge orice vina, dar si-a cerut scuze public fata de fete.

Una dintre victime, o fata care a incercat sa lucreze ca asistenta a lui K. P., a declarat ca a primit 0
propunere din partea unui membru al Parlamentului de a vizita camera sa din hotelul
Parlamentului, de a inspecta dormitorul si afirmatii precum ca "ce distractiv ar fi sa ne rostogolim
prin patul din dormitor". Fata a spus ca in timpul primului interviu a primit comentarii despre
pieptul ei si alte aluzii deplasate.

4. La teatru

In iulie 2017, fortele de ordine au inceput o anchetd preliminari privind o posibild acuzatie de
hartuire sexuala impotriva lui L. M. Z., fost director al Teatrului Panevézys. La inceputul acestui
an, actrita E. R. a anuntat public hartuirea comisa de L. M. Z., iar acesta a fost demis din functie.

Fata a declarat ca, in timpul repetitiilor, directorul Teatrului Dramatic i-a mentionat in mod repetat
cd, dupa premiera spectacolului, va trebui sd se culce cu el, multumindu-i astfel pentru repetitii.
Potrivit lui E. R., directorul i-a spus cé va fi o vedeta doar daca va face sex cu el, altfel va fi obligata
sa demisioneze. Fata a sustinut ca L. M. Z. a sarutat-0 de mai multe ori Tn momentul constrangerii.

5. La cinema

Vinerea trecuti, actrita J. S. a relatat pe Facebook ci a fost agresatd sexual de citre regizorul S. B.
Intr-un interviu publicat luni pe portalul de stiri 15min.lt, actrita a sustinut ca totul s-a intmplat in
urma cu cinci ani in studio, dupa selectia actorilor. Ea a spus cd a baut alcool cu regizorul si ca
acesta a convins-o sa accepte sa i se supuna lui. J. S. a sustinut cd, la intoarcerea in Lituania,
intentioneaza sa se adreseze organelor de drept in legatura cu actiunile regizorului.
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Luni, artistul si scenograful P. B. a raportat, de asemenea, despre posibila

hartuire sexuala a lui S. B. Intr-un interviu acordat site-ului nanook.lt, ea a declarat ca acest lucru
s-a intAmplat in urma cu cinci ani. In inregistrarea audio publicata de site, fata a marturisit ca a
participat si ea la filmarile regizorului, a lucrat la casa acestuia din Molétai in calitate de artist de
film, unde, dupa ce a consumat alcool, S.B.a inceput sd o hartuiasca, a folosit si forta fizica
Tmpotriva ei, prin folosirea diferitelor obiecte.

Resurse:

https://jamanetwork.com/journals/jamainternalmedicine/fullarticle/2705688

https://onlinelibrary.wiley.com/d0i/10.1111/j.1744-6570.2007.00067.X

https://www.eeoc.gov/harassment

https://hbr.org/2018/06/research-how-sexual-harassment-affects-a-companys-public-image
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MODULUL 3: PREVENIREA SI SOLUTIONAREA HARTUIRII SEXUALE LA LOCUL
DE MUNCA

e Mecanisme, strategii si proceduri de prevenire si combatere a hartuirii sexuale la locul de
munca

e Cum se trateaza plangerile si cum se garanteaza investigatiile si masurile disciplinare

Cum sa prevenim hartuirea sexuala la locul de
munca: 5 sfaturi de baza pentru angajatori

Sursa: www.jauciuosigerai.lt

1. Analizati problema

Este important sa intelegeti ca asa-numitele forme mai putin grave de hartuire sexuala, cum ar fi
glumele obscene sau privirile obscene, pot avea consecinte la fel de grave ca un caz grav de hartuire
care implica atingeri nedorite, aratarea organelor genitale sau trimiterea de propuneri sexuale
explicite prin e-mail, prin posta, prin mesaje SMS.

SFATURI SI SUGESTII

Este important sa fiti constienti de aceste situatii (care ar putea) sa se Intdmple chiar si la locul de
munca. Este nevoie de deschidere si de sensibilitate pentru a le putea aborda, numi si rezolva.
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2. Luati masuri de precautie si stabiliti reguli clare

Cel mai eficient mod de a preveni hartuirea sexuala este o politicd de toleranta zero bazata pe
principiile egalitatii de gen, demnitatii umane si nediscrimindrii. Atunci cand elaborati politica,
definiti clar hartuirea sexuald, discriminarea directd si indirectd si dati exemple de actiuni
considerate indezirabile. Comunicati politica interna angajatilor atat in mod formal, cat si proactiv,
de exemplu prin cursuri de formare pentru recunoasterea hartuirii sexuale.

SFATURI SI SUGESTII

Cu toate acestea, diferentele culturale ar putea sta la baza intelegerii hértuirii sexuale. Pentru a crea
o politica care sd fie inteligibild si acceptabild pentru toti angajatii, este posibil sa se utilizeze
abordarea ascendenta: elaborarea politicii in mod participativ. Creati un grup de lucru format din
angajati din diverse categorii, cu o intelegere diferita a subiectului. Rezultatele lor vor fi mult mai
conforme cu mediul de lucru si acceptabile pentru comunitate.

3. Concentreaza-te pe actiunile angajatului hartuit

Atunci cand va ocupati de cazuri de hartuire sexuald, asigurati-va cd va concentrati asupra
actiunilor persoanei acuzate de hartuire. Pentru ca angajatul sa se deschida, ascultati cu atentie
povestea sa si faptele prezentate, nu intrerupeti, nu judecati, reactionati cu sensibilitate si empatie.
Evaluati fiecare caz in contextul sdu specific, tinand cont de ierarhia relatiilor profesionale, de
circumstantele de timp si de loc si de alte detalii relevante. Oferiti asistentd administrativa, juridica
si medicala victimelor.

Pe baza dovezilor furnizate de victima, initiati o ancheta. In cazul in care nu exista, oferiti explicatii
cu privire la modul de strangere a acestora. Pentru a asigura o evaluare impartiala si cuprinzatoare,
luati in considerare separat declaratiile victimei si ale hartuitorului.

4. Crearea unei atmosfere sigure si tolerante

Organizati cursuri de formare si discutii despre prejudecatile si stereotipurile de gen, despre
egalitatea de gen, despre cum sa recunoasteti hartuirea sau hartuirea sexuala si cum sa reactionati
atunci cand va confruntati cu un astfel de comportament, dumneavoastra sau cei din jur. Tipariti
si afisati postere sau alte materiale vizuale pentru a le reaminti angajatilor si vizitatorilor companiei
dvs. cd hartuirea sexuald nu este toleratd n acest spatiu. Dacad observati colegi care, aparent
"nevinovati", depasesc limitele, nu raimaneti tacuti si blamati public persoana care face acest lucru.
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In cele din urma, stabiliti conventii comune: de exemplu, daca dati mana cand va salutati la birou,
conveniti sd nu o faceti doar cu unul sau cétiva colegi, ci cu toatd lumea.

5. Monitorizarea situatiei

Efectuati sondaje periodice pentru a evalua modul in care angajatii se simt la locul de munca si
cum rispund la hartuirea sexuala. Incurajati si recompensati in mod public angajatii care participa
activ la prevenirea hartuirii sexuale, de exemplu, prin pregatirea si afisarea de postere in cadrul
companiei sau prin alte modalitati care contribuie la punerea in aplicare a acestei politici.

I. Mecanisme, strategii si proceduri de
prevenire si combatere a hartuirii sexuale la

locul de munca

Pentru a preveni hartuirea sexuala la locul de munca si pentru a crea un cadru de lucru sigur, este
esential sa se pund in aplicare mecanisme, strategii si proceduri adecvate. Pentru a intelege
fenomenul de catre persoanele responsabile, precum si pentru a crea o buna intelegere intre toti
angajatii, este necesar sa se instituie un sistem extins si puternic. in acest sens, ne vom concentra
asupra:

- educatie si constientizare in continud crestere

- crearea de politici si proceduri specifice

- crearea de sprijin i asistenta la locul de munca.
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A. Educatie si constientizare
1. Educatie si formare continua

Pentru a preveni hartuirea sexuald la locul de munca, este esential sd se ofere periodic instruire si
educatie tuturor angajatilor. Aceasta ar trebui sd includa definitia hartuirii sexuale, exemple
concrete de comportament inacceptabil, impactul asupra victimelor, rolul martorilor in interventia
si sprijinirea victimelor si responsabilitatile individuale in prevenirea si combaterea acesteia.
Formarea ar trebui sa fie asigurata periodic pentru toti angajatii.

2. Educatie si formare
Nu va bazati doar pe formarea generala. Este nevoie sa va alcatuiti propria formare, personalizata

in functie de nevoile specifice ale organizatiei si ale angajatilor, pentru a asigura o intelegere clara
si actualizatd a problemei.

SFATURI SI SUGESTII

Prin aceasta formare specifica, angajatorul ar putea sa abordeze, de asemenea, o situatie specifica
de la locul de munca - de exemplu, sa se concentreze asupra problemelor de reabilitare a membrilor
comunitatii de la locul de munca, atunci cand are loc hartuirea sexuala.

3. Campanii de constientizare si informare

Organizatiile ar trebui sd lanseze campanii de sensibilizare care sd promoveze principiile
respectului, egalitdtii si nediscriminarii. Aceste campanii pot include afise, seminarii, panouri de
informare si materiale educationale distribuite in Intreaga organizatie. Comunicarea consecventa
si clara cu privire la politica organizatiei privind hértuirea sexuala si la modalitatile de raportare
disponibile trebuie sa fie o prioritate.

SFATURI SI SUGESTII

Campania ar putea fi destinata unor categorii diferite de public tinta: ganditi-va la utilizatorul final
al mesajului de informare. Este important sa se transmitd un mesaj clar pentru publicul larg: nu
tolerdm hartuirea sexuald. Dar, de asemenea, ar trebui sa ne adresam supravietuitorilor/victimelor
si sd le oferim informatii clare despre ce trebuie sd faca si ce masuri trebuie luate la nivel individual
si ce masuri vor fi luate la nivel institutional.
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3. Promovarea egalitatii de gen si a diversitatii

O alta strategie pe care organizatiile o pot adopta se referd la promovarea egalitatii de gen si a
diversitatii. Aceasta poate include punerea in aplicare a unor politici si practici de recrutare si
promovare bazate pe criterii obiective si nediscriminatorii. Promovarea femeilor in pozitii de
conducere si crearea unui mediu de lucru in care toti angajatii se simt respectati si apreciati,
indiferent de sex, rasa, orientare sexuald sau alte caracteristici, pot contribui in mod semnificativ
la prevenirea hartuirii sexuale.

4. Promovarea unei culturi organizationale sandtoase

O culturad organizationald sanatoasa si adaptatd in functie de gen este un alt element-cheie n
prevenirea hartuirii sexuale. Organizatiile ar trebui sa Incurajeze o atmosfera de respect, colaborare
si integritate. Acest lucru poate fi realizat prin politici si practici care promoveaza diversitatea si
incluziunea, prin implicarea managerilor si a tuturor angajatilor in prevenirea hartuirii sexuale si
prin asigurarea unor canale de comunicare deschise si confidentiale.

B. Politici si proceduri
1. Politici si regulamente clare

Organizatiile trebuie sa elaboreze politici si reglementari clare privind hartuirea sexuala la locul
de munca. Acestea ar trebui sd defineasca In mod explicit hartuirea sexuald, sd precizeze
comportamentul interzis, sd stabileascd modalitati confidentiale de raportare si sd descrie
procedurile de investigare si sanctionare a cazurilor raportate. Politicile trebuie sa fie accesibile
tuturor angajatilor si actualizate periodic pentru a reflecta modificarile legislatiei si ale
standardelor sociale.

2. Canal de sesizare confidential si fara represalii

Organizatiile trebuie sa ofere un canal de sesizare confidential si sigur pentru angajatii care se
confrunta cu hértuirea sexuala, unde acestia pot raporta astfel de incidente Intr-un mediu fara teama
de represalii. Acest canal ar trebui sa fie independent de structura ierarhica si usor de accesat, adica
sd ofere mai multe optiuni, cum ar fi raportarea la un manager, la un reprezentant al resurselor
umane sau la o linie telefonicd externd. De asemenea, este esential sa se protejeze reclamantii de
represalii si sa se asigure cd existd un proces de investigare prompt si echitabil.
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SFATURI SI SUGESTII

Canalul de raportare ar putea fi (dar nu trebuie sa fie neaparat) legat In mod frecvent de canalele
de raportare a denunturilor. Acesta trebuie sd fie In conformitate cu Directiva 2019/1937 a UE
privind protectia persoanelor care raporteaza incalcari ale dreptului Uniunii.

Aruncati o privire pe ea si fiti la curent, de asemenea, cu GDPR atunci cand gestionati date si
informatii cu caracter personal. Este necesar sa respectati si legislatia nationald atunci cand va
stabiliti propria abordare privind raportarea si gestionarea incidentelor de hartuire sexuala.

3. Investigarea prompta si eficientd a plangerilor

Este esential ca organizatiile sa dispuna de proceduri bine definite pentru investigarea plangerilor
de hartuire sexuald. Aceste proceduri trebuie sa asigure o investigatie prompta, echitabila si
confidentiala, cu implicarea personalului specializat in tratarea cazurilor de hartuire sexuala,
inclusiv a unor terte parti independente, daca este necesar. Este important ca toate plangerile sa fie
luate n serios si sa se ia masuri adecvate pe baza rezultatelor investigatiei, asigurandu-se ca exista
sanctiuni pentru faptuitori si sprijin pentru victime.

SFATURI SI SUGESTII

Angajatorul nu are dreptul de a investiga 1n acelasi mod precum politia, deoarece autorii nu sunt
obligati sa coopereze. Angajatorul nu are nici macar dreptul de a judeca si de a pronunta sentinte,
deoarece nu exista procese. In acelasi timp, insa, angajatorul are obligatia de a proteja victimele si
de a crea un cadru de lucru sanatos.

Relatia fata de faptuitori este strict in cadrul relatiei de munca. Prin urmare, ancheta si procedurile
trebuie sa respecte Codul muncii si Codul de etica din cadrul organizatiei/companiei.

4. Sanctiuni $i masuri de corectie

Organizatiile trebuie sd stabileasca sanctiuni clare si adecvate pentru angajatii care sunt gasiti
vinovati de hartuire sexuald. Aceste sanctiuni pot include avertismente scrise, suspendare
temporard, sanctiuni disciplinare, concediere sau chiar actiuni in justitie, in functie de gravitatea
infractiunii. In plus, trebuie luate masuri corective pentru a remedia impactul asupra victimelor si
pentru a preveni repetarea comportamentului inacceptabil.
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C. Sprijin si asistenta
1. Sprijin pentru victime

Victimele hartuirii sexuale au nevoie de sprijin si asistenta adecvata pentru a face fata traumei si
pentru a-si recapata increderea in sine n cadrul locului de munca. Astfel, organizatiile ar trebui sa
ofere sprijin si asistentd adecvata victimelor hartuirii sexuale. Aceasta poate include servicii de
consiliere specializate, accesul la resurse de sprijin externe (cum ar fi grupurile de sprijin pentru
supravietuitorii hartuirii sexuale) si facilitarea recuperarii si a reintegrarii victimelor in cadrul
mediului de lucru. Este important ca organizatiile sd ofere un sprijin continuu si sd se asigure ca
victimele nu suferd consecinte negative ulterioare sau represalii.

2. Evaluare si perfectionare continud

Prevenirea hartuirii sexuale este un proces continuu si trebuie sa facd obiectul unei evaluari
continue si al unei perfectionari constante. Prin urmare, organizatiile ar trebui sa monitorizeze si
sa evalueze periodic eficacitatea politicilor si procedurilor lor de prevenire a hartuirii sexuale.
Acest lucru poate fi realizat prin sondaje de satisfactie a angajatilor, revizuiri periodice, analiza
datelor privind incidentele raportate si modul in care au fost tratate, numarul de plangeri raportate
si feedback-ul angajatilor. Aceste informatii pot fi utilizate pentru a identifica neajunsurile si
pentru a pune in aplicare masuri suplimentare de prevenire a hartuirii sexuale in viitor.

3. Crearea unei culturi a transparentei si a responsabilitatii

combaterea hartuirii sexuale. Aceasta poate include publicarea de statistici privind plangerile
raportate, rezultatele investigatiilor si sanctiunile impuse. Transparenta poate contribui la
imbunatatirea increderii in sistem si la descurajarea potentialilor abuzatori.

4. Colaborarea cu organizatiile externe si cu alte institutii

Organizatiile ar trebui sd colaboreze cu organizatii externe specializate si cu institutii competente
pentru a obtine sprijin si Indrumare in prevenirea hartuirii sexuale. Aceasta poate include
parteneriate cu organizatii de consiliere, servicii juridice sau centre de sprijin pentru
supravietuitorii hartuirii sexuale. Colaborarea poate oferi oportunitati pentru schimbul de bune
practici si de expertiza in domeniu.
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Studii de caz

Studiu de caz 1: Compania "H" - Implementarea unui program de prevenire a hartuirii sexuale si
a unei culturi organizationale sanatoase

Compania "H", un producator de software cu peste 500 de angajati, s-a confruntat cu probleme
legate de hartuirea sexuala la locul de munca. Aceste incidente au avut un impact negativ asupra
moralului angajatilor si au creat un cadru de lucru tensionat. In urma acestor evenimente, compania
a decis sd implementeze masuri concrete pentru a preveni hartuirea sexuala si a promova o cultura
organizationald sandtoasa.

Masuri si strategii puse in aplicare:

a. Politici si reglementari clare : Compania "H" a elaborat politici si reglementari clare privind
hartuirea sexuald, care au fost comunicate tuturor angajatilor. Acestea au inclus definitii specifice
ale hartuirii sexuale, proceduri de raportare si de investigare, precum si sanctiuni pentru incalcarea
acestor politici.

b. Instruire si educatie periodicd: Compania a organizat sesiuni de formare si educatie pentru toti
angajatii, in cadrul carora au fost discutate conceptele de baza ale hartuirii sexuale, impactul asupra
victimelor si responsabilitdtile individuale in prevenirea acestui comportament. Aceste sesiuni au
fost sustinute de specialisti In resurse umane si au incurajat dialogul deschis si clarificarea oricaror
intrebari sau preocupari.

c. Canal de raportare confidential: Compania a introdus un sistem de raportare confidential, care a
permis angajatilor sd raporteze incidentele de hartuire sexuala in conditii de siguranta si fard teama
de represalii. Acest sistem a inclus mai multe optiuni de raportare, inclusiv prin intermediul unui
numadr de telefon dedicat, un e-mail confidential si un formular online.

Rezultate si impact:
Punerea in aplicare a acestor mecanisme si strategii a avut un impact pozitiv semnificativ asupra

companiei "H". Angajatii s-au Simtit incurajati sa raporteze incidentele de hartuire sexuala si au
avut incredere ca aceste rapoarte vor fi luate in serios. Acest lucru a dus la o crestere semnificativa
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a numarului de raportari si la o scadere a incidentelor nerezolvate. De asemenea, a existat 0
imbundtdtire a culturii organizationale, cu un mai mare accent pe respect si colaborare.

Studiu de caz 2: Compania ABC - Sprijinirea victimelor si schimbarea culturii organizationale

Compania ABC, o companie de consultanta cu peste 1.000 de angajati, a avut un istoric ingrijorator
de hartuire sexuala la locul de munca. O serie de plangeri nerezolvate si o cultura organizationala
permisivd au contribuit la perpetuarea acestui comportament nedorit. Compania a recunoscut
gravitatea situatiei si a luat masuri pentru a preveni si combate hartuirea sexuala.

Mecanisme si strategii implementate:

a. Crearea unui departament specializat: Societatea ABC a creat un departament specializat dedicat
exclusiv gestionarii plangerilor legate de hartuirea sexuald. Acest departament era format din
profesionisti in domeniul resurselor umane si consilieri specializati In tratarea cazurilor de hartuire
sexuala.

b. Sprijin si asistentd pentru victime: Compania a oferit servicii de consiliere si sprijin pentru
victimele hartuirii sexuale. Angajatii care au raportat incidente au primit asistentd specializata in
parcurgerea procesului de investigare si au fost indrumati catre resurse externe de sprijin, cum ar
fi grupuri de sprijin sau organizatii specializate.

C. Schimbarea culturii organizationale: Compania a investit in crearea unei culturi organizationale
sanatoase, prin promovarea valorilor de respect, diversitate si egalitate. S-au organizat sesiuni de
formare si educatie pentru toti angajatii, axate pe sensibilizarea cu privire la hartuirea sexuala si
pe promovarea unei comunicdri deschise si respectuoase.

Rezultate si impact:

Punerea in aplicare a acestor mecanisme si strategii a avut un impact semnificativ asupra
companiei ABC. Numadrul plangerilor de hartuire sexuald raportate a crescut semnificativ,
deoarece angajatii au capatat incredere ca vor fi sprijiniti si ca incidentele lor vor fi luate in serios.
In acelasi timp, cultura organizationald a inceput si se schimbe, iar toleranta fati de hartuirea
sexuald a scazut. Compania a devenit un exemplu de bune practici in domeniu si a fost recunoscuta
pentru angajamentul sdu de a preveni hartuirea sexuala.
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INTREBARI:

Care este pozitia organizatiei dvs. cu privire la prevenirea hartuirii sexuale?
Ce mecanisme si strategii sunt deja aplicate si cum functioneaza acestea?

Cum ar putea fi Imbunatétite, ce alte strategii ar fi necesare?

I1. Cum se trateaza plangerile si cum se asigura investigatiile si actiunile disciplinare

Hartuirea sexuald este o problemd omniprezentad care afecteaza locurile de munca din intreaga
lume, creand un mediu ostil si nesigur pentru victime. In calitate de sef sau superior, este
responsabilitatea dumneavoastrd sa va asigurati cd organizatia dumneavoastrd mentine un loc de
Mmunca sigur si respectuos pentru toti angajatii. Gestionarea eficienta a plangerilor de hartuire
sexuala este esentiala pentru a promova o cultura a responsabilitatii, a empatiei si a tolerantei zero
fata de un astfel de comportament. Iatd cateva sfaturi si sugestii care va vor oferi instrumentele si
strategiile necesare pentru a aborda procesul de gestionare a plangerilor de hartuire sexuala:

1. Intelegerea hartuirii sexuale

Inainte de a intra in procesul de gestionare a plangerilor, este esential si intelegem diferitele forme
de hartuire sexuald. Hartuirea sexuala se poate manifesta printr-un comportament verbal, non-
verbal sau fizic, care este nedorit si de natura sexuald. Aceasta poate include avansuri nejustificate,
glume ofensatoare, aluzii, comentarii explicite sau orice comportament care creeaza un mediu ostil
bazat pe sex. Familiarizarea cu aceste comportamente va va permite sd recunoasteti si sa abordati
eventualele probleme la locul de munca.

2. Crearea unei culturi sigure si incluzive la locul de munca
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Pentru a preveni hértuirea sexuala, supervizorii trebuie sd Incurajeze o culturd la locul de munca
bazata pe incredere, respect si incluziune. O politica a usilor deschise incurajeaza angajatii sa 1si

comunice liber preocupdrile, stiind ca acestea vor fi luate n serios. Demonstrarea tolerantei zero
fata de hartuire si asigurarea ca angajatii nu vor fi supusi la represalii pentru raportarea incidentelor
creeaza incredere in procesul de raportare.

Acestea sunt cateva sugestii despre cum puteti crea o cultura sigura si incluziva la locul de munca:

Organizarea de sesiuni de formare periodice: Implementati programe de formare care sa se
concentreze pe identificarea hartuirii sexuale, pe mecanismele de raportare si pe consecintele
unui astfel de comportament. Aceste sesiuni de formare ar trebui sa fie obligatorii pentru toti
angajatii, inclusiv pentru superiori.

Incurajarea interventiei martorilor: Invatati angajatii cum sd intervina si sa-si sprijine
colegii dacd sunt martorii unui comportament inadecvat. Interventia martorilor poate fi o
modalitate eficientd de a preveni sau de a opri hértuirea in fazele sale incipiente.

Sa dam un exemplu: Demonstrati un comportament si un limbaj adecvat in interactiunile
cu angajatii. In calitate de superior, actiunile dumneavoastra dau tonul intregii echipe.

3. Dezvoltarea unor politici si proceduri clare

Politicile si procedurile eficiente reprezintd fundamentul gestiondrii plangerilor de hartuire
sexuald. Superiorii ar trebui sa colaboreze cu departamentul de resurse umane pentru a crea politici
detaliate care sd defineascd hartuirea sexuald, procesul de raportare si masurile luate pentru
investigarea plangerilor. Aceste politici ar trebui sa fie usor accesibile tuturor angajatilor prin
intermediul sesiunilor de formare, al manualelor angajatilor si al platformelor online.

Elaborarea unor politici si proceduri clare implica:

Colaborarea cu echipele de resurse umane si juridice: Lucrati indeaproape cu profesionistii
din domeniul resurselor umane si cu cei din domeniul juridic pentru a va asigura ca politicile
si procedurile sunt conforme din punct de vedere juridic si aliniate la valorile organizatiei.

Comunicarea politicilor: Diseminati politicile si procedurile catre toti angajatii si asigurati-

va ca acestia isi inteleg drepturile si responsabilitatile. Evidentiati implicarea organizatiei in
abordarea hartuirii sexuale si Tn promovarea unui loc de munca sigur.
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Furnizarea de resurse multilingve: In cazul in care organizatia dumneavoastra are angajati
care vorbesc limbi diferite, oferiti versiuni traduse ale politicilor si resurselor pentru a va

asigura ca toata lumea isi intelege drepturile si optiunile de raportare.

4. Implementarea unui sistem de raportare

Un sistem de raportare bine conceput incurajeaza angajatii sa raporteze hartuirea cu promptitudine
si fara teama. Procesul de raportare trebuie sa fie simplu, confidential si lipsit de orice prejudeciti
potentiale. Oferirea mai multor optiuni de raportare, cum ar fi linii telefonice anonime sau portaluri
online, asigura faptul ca angajatii se simt confortabil sa se adreseze.

Configurarea mai multor canale: Oferiti diverse optiuni de raportare, cum ar fi raportarea
catre un superior, resursele umane, un mediator sau o entitate externd. Diferitele canale de
raportare raspund preferintelor si nivelului de confort al angajatilor.

- Asigurarea confidentialitatii: Garantati ca toate rapoartele vor fi tratate cu cea mai mare
confidentialitate, iar identitatea reclamantului va fi protejatd pe tot parcursul procesului de
investigare.

- Politica anti-replica: Comunicati in mod clar ca organizatia interzice represaliile impotriva
persoanelor care raporteaza hartuirea cu buna credinta. O politica anti-replica creeaza un mediu
sigur pentru ca angajatii sa iasa 1n fata fara teama de represali.

5. Ascultarea empatica si consemnarea plangerilor

Atunci cand un angajat depune o plangere, supraveghetorii trebuie sa abordeze problema cu
empatie si compasiune. Ascultarea activa ii permite reclamantului s isi impartdseasca experienta
fara teama de a fi judecat. Consemnarea cu exactitate a tuturor detaliilor pertinente, inclusiv a
datelor, orelor, locatiilor si a oricaror martori potentiali, oferd o evidenta completd pentru ancheta.

Alegerea unui cadru adecvat: Conduceti conversatia initiald intr-un cadru privat,
confortabil, in care reclamantul se simte in siguranta si ascultat.

Practicati ascultarea activa: Manifestati un interes si o preocupare reald in timp ce
reclamantul isi Tmpartaseste experienta. Evitati sd intrerupeti sau sa faceti presupuneri.
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- Documentarea plangerii: Luati notite detaliate in timpul conversatiei, consemnand toate
informatiile relevante impartasite de reclamant. Fiti clar si precis in consemnarea detaliilor
pentru a asigura o investigatie corecta..

6. Initierea unei anchete corecte si impartiale

Pentru a mentine obiectivitatea, superiorii care sunt direct implicati in plangere sau care se afla in
conflict de interese ar trebui sa desemneze un investigator impartial. Acest investigator ar trebui
sd posede expertiza si formarea necesard pentru a trata in mod eficient chestiuni sensibile.
Supervizorul ar trebui sa coopereze cu investigatorul, respectand in acelasi timp confidentialitatea
procesului. lata cateva sugestii legate de acest aspect:

Selectarea unui investigator impartial: Alegeti un investigator care nu are nicio relatie
personald sau profesionald cu partile implicate. Acest lucru asigurd o ancheta obiectiva si
impartiala.

Clarificarea procesului: Informati reclamantul si presupusul hartuitor cu privire la procesul
de cercetare, la calendarul preconizat si la masurile de confidentialitate Tn vigoare.

Asigurarea accesului la probe: Oferiti investigatorului acces la toate probele relevante,
inclusiv la e-mailuri, mesaje, inregistrari de supraveghere si declaratii ale martorilor. O
investigatie amanuntitd se bazeaza pe o colectare cuprinzatoare a probelor.

7. Mentinerea confidentialititii si protejarea tuturor partilor implicate

Pe tot parcursul investigatiei, confidentialitatea este esentiala pentru a proteja viata privatd si
bunastarea tuturor partilor implicate. Angajatii trebuie sa fie asigurati cad nu vor fi tolerate
represaliile impotriva reclamantului sau a martorilor. Acest angajament fatd de confidentialitate
favorizeaza un mediu in care angajatii se simt in sigurantd pentru a participa la ancheta.

Limitarea difuzarii informatiilor: Nu impartasiti informatii despre investigatie decat cu
persoanele care sunt direct implicate sau care au nevoie sa stie in scopuri legitime.
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- Explicarea masurilor de confidentialitate: Clarificati pentru toate partile angajamentul
organizatiei de a mentine confidentialitatea pe tot parcursul procesului si potentialele
consecinte ale incdlcarii confidentialitatii.

- Masuri impotriva represaliilor: Reamintiti angajatilor cd represaliile Impotriva oricarei
persoane implicate n investigatie sunt strict interzise si vor fi tratate in consecinta.

8. Colectarea si pastrarea probelor

In timpul investigatiei, investigatorul ar trebui sa adune toate dovezile disponibile in legitura cu
plangerea. Acestea pot include e-mailuri, mesaje, fotografii, inregistrari de securitate sau orice alta
documentatie relevantd pentru caz. Manipularea si conservarea atentd a probelor sunt esentiale
pentru a mentine integritatea si credibilitatea acestora. Aceasta implica:

Mentinerea unui sistem de evidentd a documentelor: Asigurati-va cd toate probele sunt
colectate, manipulate si depozitate In conformitate cu protocoalele corespunzatoare pentru a
evita orice manipulare sau contaminare.

- Documentarea probelor: Inregistrati detaliile privind probele colectate, inclusiv data, ora si
locul de colectare, precum si persoana responsabila pentru manipularea acestora.

Solicitarea asistentei unui expert, daca este necesar: In cazurile in care sunt necesare
cunostinte de specialitate (de exemplu, criminalistica digitald), solicitati asistenta unor experti
pentru a manipula probele in mod corespunzator.

9. Audierea partilor si a martorilor

Realizarea de audieri cu reclamantul, cu presupusul hartuitor si cu orice martori potentiali este o
etapa cruciald in procesul de investigare. Anchetatorul ar trebui sa pregateasca in prealabil o lista
de intrebari pentru a obtine informatii detaliate si obiective. Audierile ar trebui sa se desfasoare
ntr-un cadru privat si neutru pentru a asigura confortul si siguranta tuturor partilor implicate.

Pregatirea intrebarilor pentru interviu: Intocmiti o listd structuratd de intrebari care sa
cuprinda detaliile incidentului, momentul, locul si orice interactiune relevanta.
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- Fiind impartial si nepdrtinitor: Abordati fiecare interviu cu o minte deschisa si fard idei
preconcepute cu privire la rezultat.

Inregistrarea interviurilor: Cu consimtdmantul persoanelor intervievate, inregistrati
interviurile sau luati notite detaliate pentru a asigura o documentare exacta.

10. Examinarea Dovezilor si luarea unei Decizii

Dupa finalizarea investigatiei, persoana care efectueaza investigatia trebuie sa evalueze probele in
mod obiectiv si impartial. Credibilitatea si consecventa declaratiilor furnizate de toate partile sunt
factori cruciali pentru a determina legitimitatea plangerii. Cel care efectueaza investigatia trebuie
sd evalueze daca dovezile sustin acuzatia de hartuire sexuala.

Examinarea dovezilor si luarea unei decizii implica:

Cantdrirea dovezilor: Analizati toate dovezile colectate in timpul anchetei si stabiliti
relevanta si fiabilitatea acestora.

- Compararea declaratiilor: Identificati orice neconcordante sau discrepante In declaratiile
partilor implicate si ale martorilor.

Formularea de concluzii: Pe baza dovezilor si a politicilor organizatiei, stabiliti daca a avut
loc hartuirea sexuala.

11. Masuri disciplinare si responsabilitati

Dupad confirmarea aparitiei hartuirii sexuale, responsabilii trebuie sa ia masuri disciplinare
adecvate Tmpotriva hartuitorului. Gravitatea hartuirii, comportamentul anterior al hartuitorului si
politicile organizatiei ar trebui sd ghideze procesul decizional. Actiunile disciplinare pot varia de
la avertismente verbale si consiliere pana la suspendare sau concediere, in functie de circumstante.

Analiza politicilor organizatiei: Asigurati-va ca masurile disciplinare luate se aliniaza cu

politicile si valorile organizatiei. Consecventa in aplicarea masurilor disciplinare este cruciala
pentru a evita sa fie perceputa ca fiind favoritism.
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- Consultarea cu departamentele de resurse umane si juridic: Solicitati indrumari de la expertii
in resurse umane si de la expertii juridici pentru a va asigura cad masura disciplinara aleasa este
echitabild si conforma cu legea.

Comunicarea rezultatului: Informati reclamantul cu privire la rezultatul investigatiei si la
orice masuri luate pentru a aborda hartuirea. Transmiteti angajamentul organizatiei de a asigura
mentinerea unui loc de munca fara hartuire.

SFATURI SI SUGESTII

Unele cazuri pot dezvalui deficiente sistemice in procedurile, reglementarile sau procesele care
functioneaza in cadrul organizatiei. Prin urmare, solutia ar trebui sa vizeze si aceasta directie:
recomandarile facute la nivel institutional ar trebui sa fie transmise conducerii de varf, care va
lucra la punerea in aplicare.

12. Oferirea de sprijin victimelor si martorilor

Pe tot parcursul procesului, supraveghetorii trebuie sa ofere sprijin si resurse reclamantului si
martorilor afectati de ancheta. Punerea lor in legatura cu serviciile de consiliere sau cu programele
de asistentd pentru angajati ii poate ajuta sa faca fatd incarcaturii emotionale a acestei experiente.

Oferirea de servicii de consiliere: Asigurati-va ca organizatia ofera acces la servicii de
consiliere pentru reclamantii si martorii care pot avea nevoie de sprijin emotional.

Abordarea problemelor legate de posibile represalii: Monitorizati mediul de lucru pentru a

detecta orice semn de represalii si luati masuri imediate pentru a rezolva astfel de
comportamente.

Crearea unui mediu sigur: Asigurati victimele si martorii cd organizatia se angajeaza sa le
asigure siguranta si bunastarea la locul de munca.

13. Invitare si perfectionare continua

Procesul de investigare ofera informatii valoroase despre punctele forte si punctele slabe ale
organizatiei In abordarea hartuirii sexuale. Superiorii ar trebui sa utilizeze aceste informatii pentru
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a identifica domeniile in care se pot aduce imbunatatiri in cadrul politicilor si al procedurilor.
Instruirea continua a angajatilor si a responsabililor cu privire la prevenirea si raportarea hartuirii

sexuale promoveaza un mediu de lucru mai sigur.

Realizarea de evaluari post-investigatie: Evaluarea procesului de investigare, inclusiv a
eficacitatii politicilor si procedurilor, si identificarea domeniilor care necesita imbunatatiri.

- Tncorporarea feedback-ului: Incurajati angajatii si ofere feedback cu privire la procesul de
raportare si de investigare pentru a corecta eventualele neajunsuri.

- Actualizarea politicilor si a instruirii: Pe baza lectiilor invatate, actualizati politicile,
materialele de formare si mecanismele de raportare pentru a imbunatati gradul de eficacitate.

14. Comunicare si Transparenta

Pe parcursul intregului proces, supervizorii trebuie sa asigure o comunicare deschisd cu toate
partile implicate. Informarea angajatilor cu privire la evolutia si rezultatele anchetei incurajeaza
transparenta si increderea in cadrul organizatiei. A fi abordabil si disponibil pentru a raspunde la
intrebdri sau preocupari este esential pentru a-i asigura pe angajati cd bundstarea lor este o
prioritate absoluta.

Comunicarea noutatilor privind investigatiile: Prezentati periodic informatii actualizate
reclamantului si presupusului hartuitor cu privire la stadiul anchetei, asigurandu-va ca acestia

sunt la curent cu evolutia acesteia.

Garantarea confidentialitdtii: In timp ce sunteti transparenti, mentineti confidentialitatea,
impartdsind informatiile relevante numai in cazul in care este necesar sd le cunoasteti.

Abordarea prompta a preocupdrilor: Abordati cu promptitudine si in mod transparent orice
preocupadri sau intrebari exprimate de angajati cu privire la investigatie..

15. Monitorizare si evaluare

Supervizorii ar trebui sd examineze si sa evalueze periodic eficacitatea masurilor de prevenire si
de raspuns la hartuirea sexuald ale organizatiei lor. Efectuarea de audituri interne, solicitarea de
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feedback din partea angajatilor si analiza tendintelor in materie de plangeri pot ajuta la identificarea
domeniilor care necesita imbunatatiri si pot garanta ca organizatia ofera in mod constant un mediu
de lucru sigur si bazat pe respect.

- Analizarea datelor privind reclamatiile: Studiati plangerile de hartuire sexuald din trecut
pentru a identifica modele sau caracteristici care pot indica probleme de sistem.

- Efectuarea de sondaje privind climatul: Efectuati periodic sondaje de opinie in randul
angajatilor pentru a evalua perceptia acestora cu privire la cultura de la locul de munca si pentru
a identifica eventualele domenii de Tngrijorare.

- Solicitarea de evaludri externe: Luati in considerare posibilitatea de a solicita revizuiri sau
audituri externe ale politicilor si procedurilor organizatiei pentru a obtine o perspectiva
impartiala.

Solutionarea eficientd a plangerilor de hartuire sexuald si garantarea unor investigatii si masuri
disciplinare complete reprezintd o responsabilitate multifatetatd si vitald pentru supervizori si
superiorii ierarhici. Prin crearea unei culturi sigure si favorabile incluziunii la locul de munca, prin
stabilirea unor politici si proceduri clare si prin efectuarea unor investigatii corecte si impartiale,
supervizorii joaca un rol esential in prevenirea si combaterea hartuirii sexuale. Promovand un
mediu In care angajatii se simt in sigurantd pentru a raporta incidentele, supraveghetorii pot
contribui la un loc de munci in care toate persoanele sunt tratate cu respect si demnitate. Invitarea,
comunicarea $i monitorizarea continud sunt esentiale pentru a asigura un loc de munca lipsit de
hértuire sexuald, pentru a incuraja bunastarea angajatilor si pentru a sustine valorile si etica
organizatiei. In calitate de supervizori si lideri, aveti puterea de a forma o culturid a mediului de
lucru in care toata lumea poate prospera fara teama de hartuire sau discriminare.

EXERCITII:

Situatia 1: [n calitate de supervizor, ati primit recent o plingere de hartuire sexuald din partea
unui angajat. Va dati seama ca politicile si procedurile organizatiei dvs. privind tratarea
plangerilor de hartuire sexuala sunt neactualizate si este posibil sa nu solutioneze problema in
mod adecvat. Doriti sa va asigurati ca politicile sunt actualizate si comunicate in mod eficient
tuturor angajatilor pentru a preveni viitoarele incidente.

Sarcind: Intocmiti un plan de examinare si actualizare a politicilor organizatiei dumneavoastra
privind hartuirea sexuald si asigurati-vd cd acestea sunt comunicate in mod eficient tuturor
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angajatilor. Dupa ce va creati planul, puteti citi si lua in considerare urmatoarele solutii pentru a-I
imbunatati.

a. Revizuirea politicii:

1. Adunati o echipa de specialisti in resurse umane, experti juridici si parti interesate cheie pentru
a reexamina politicile existente privind hartuirea sexuala.

2. Identificati orice lacune sau domenii de Tmbunatatire a acestor politici pentru a v asigura ca
acestea sunt cuprinzatoare, conforme din punct de vedere juridic si aliniate la valorile organizatiei.

3. Solicitati contributia angajatilor prin intermediul unor sondaje anonime sau grupuri de discutii
pentru a intelege perspectivele si sugestiile acestora in vederea imbunatatirii acestor politici.

b. Actualizarea politicilor:

1. Lucrati cu echipa de revizuire pentru a actualiza politicile, incluzand feedback-ul si cele mai
bune practici.

2. Includeti definitii clare ale hartuirii sexuale, proceduri de raportare, masuri de confidentialitate,
politici impotriva represaliilor si actiuni disciplinare.

3. Asigurati-va ca politicile sunt usor accesibile tuturor angajatilor prin intermediul intranetului
companiei, al manualelor angajatilor sau al materialelor de formare.

c. Planul de informare:

1. Elaborati un plan de informare pentru a va asigura ca toti angajatii sunt la curent cu politicile
actualizate.

2. Programati sesiuni de formare obligatorii pentru toti angajatii pentru a-i familiariza cu politicile
si procedurile revizuite.

3. Utilizati metode de formare atractive si interactive, cum ar fi scenariile de joc de rol, pentru a
spori intelegerea politicilor de catre angajati.

4. Incurajati angajatii sa puni intrebiri in timpul sesiunilor de formare pentru a clarifica orice
indoieli pe care le-ar putea avea.
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Situatia 2: Vi S-a incredintat sarcina de a efectua o investigatie privind o plangere de hartuire
sexuala depusa de un angajat impotriva superiorului sau direct. Presupusul hartuitor este un
membru de nivel superior al echipei, ceea ce face ca ancheta sa fie complexa si sensibila.
Sarcind: Elaborati un plan pentru a solutiona investigatia intr-un mod corect, impartial si
confidential, asigurand bundstarea tuturor partilor implicate. Dupd ce va creati planul, puteti citi si
lua in considerare urmatoarele solutii pentru a-1 Tmbunatati.

a. Numiti un anchetator impartial:

1. Recrutati un specialist extern in resurse umane sau un investigator dintr-un alt departament
care nu are nicio relatie personald sau profesionala cu partile implicate.

2. Asigurati-va cd acest anchetator este bine pregétit in desfasurarea investigatiilor sensibile si
ca are experientd in cazuri de hartuire sexuala.

b. Creati un mediu sigur:

1. Pregatiti un spatiu privat si neutru pentru desfasurarea interviurilor cu reclamantul, presupusul
hartuitor si orice martori.

2. Reiterati angajamentul organizatiei de a mentine confidentialitatea si de a proteja persoanele
implicate in ancheta.

c. Efectuati interviuri amanuntite:
1. Programati audieri cu reclamantul, cu presupusul hartuitor si cu orice martori potentiali.

2. Pregatiti un set de Intrebari bine structurate pentru a aduna informatii detaliate si obiective de
la toate partile implicate.

3. Acordati fiecarui dintre persoanele intervievate suficient timp pentru a-si Impartasi relatarile
fara a se simti grabit sau presat.

d. Adunati dovezi relevante:

45



Co-funded by the
Erasmus+ Programme
of the European Union

1. Solicitati accesul la orice dovezi relevante, cum ar fi e-mailuri, mesaje sau alte documente
care pot sustine declaratiile facute in timpul interviurilor.

2. Pastrati si gestionati dovezile cu grija pentru a le mentine integritatea si credibilitatea.
e. Analizati dovezile:

1.  Analizati dovezile in mod obiectiv, facand trimiteri incrucisate intre declaratii pentru a
identifica orice neconcordante sau modele.

2. Evitati sa trageti concluzii premature inainte de a evalua temeinic toate probele.
f. Determinati masuri disciplinare adecvate:

1. Consultati-va cu expertii In resurse umane si cu expertii juridici pentru a determina actiunea
disciplinara adecvata, daca este necesar, pe baza constatarilor investigatiei.

2. Respectati politicile si procedurile organizatiei in ceea ce priveste actiunile disciplinare pentru
a asigura corectitudinea si conformitatea.

Situatia 3: In urma solutiondrii unei plangeri de hdrtuire sexuald, observati cd existd o lipsd de
incredere in randul membrilor echipei si va faceti griji cu privire la posibile represalii impotriva
reclamantului si a martorilor.

Sarcind: Concepeti un plan pentru a preintdmpina represaliile, pentru a reconstrui increderea in
cadrul echipei si pentru a promova un loc de munca sigur si bazat pe respect. Dupa ce va creati
planul, puteti citi si lua in considerare urmatoarele solutii pentru a-1 imbunatati.

a. Reiterati politicile Tmpotriva represaliilor:

1. Consolidarea politicilor antirepresalii ale organizatiei in timpul sedintelor de lucru ale echipei
st prin intermediul canalelor de comunicare interna.

2. Subliniati consecintele implicarii 1n actiunile cu caracter de represalii si hotararea organizatiei
de a proteja angajatii care depun plangeri.

b. Monitorizati mediul de lucru:
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1. Acordati o atentie deosebitd dinamicii din cadrul echipei pentru a detecta orice semn de
represalii sau ostilitate.

2. Incurajati comunicarea deschisi cu membrii echipei si creati oportunititi de feedback anonim
pentru a identifica orice ingrijorari constante.

c. Facilitati activitatile de consolidare a echipei:

1. Organizarea de ateliere de lucru sau activitati de team-building pentru a promova colaborarea
si a imbunatati relatiile In cadrul echipei.

2. Incurajati discutiile deschise despre cultura si valorile de la locul de munca pentru a incuraja
sentimentul de apartenenta si respectul reciproc.

d. Oferiti sprijin si resurse:

1. Oferiti servicii de consiliere sau programe de asistenta pentru angajatii care se pot confrunta
cu stres emotional din cauza incidentului sau a consecintelor acestuia.

2. Asigurati-va ca angajatii sunt constienti de resursele disponibile si incurajati-i sa caute ajutor,
daca este necesar.

e. Revigorati pregatirea privind comportamentul respectuos la locul de munca:

1. Organizati sesiuni periodice de formare privind comportamentul respectuos la locul de munca,
subliniind importanta tratarii colegilor cu demnitate si empatie.

2. Includeti module privind interventia martorilor pentru a le da angajatilor posibilitatea de a
interveni si de a-si sprijini colegii dacad sunt martorii unui comportament inadecvat.

f. Dati exemplu:

1. Sademonstreze un comportament etic si respectuos in calitate de supervizor, dand un exemplu
pozitiv pe care echipa sa il urmeze.

2. Aratati intelegere si sprijin pentru angajatii care ar putea avea nevoie de timp suplimentar sau
de asistentd pentru a-si recdpata increderea in mediul de lucru.
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RESURSE:

https://www.humanrights.vic.gov.au/static/8070e6b04cd51969490ccdecddffOc00/Resource-
Guidelines-Workplace_sexual_harassment-Aug20.pdf

https://thedocs.worldbank.org/en/doc/895091561658673520-
0090022019/original/ WBGSexualHarassmentActionPlanFINALPublic.pdf

https://equalopportunity.gov.tt/downloads/publications/Guidlines_Sexual%20Harrassment_in_th
e_workplace.pdf

https://humanrights.gov.au/sites/default/files/content/sexualharassment/employers_code/COP200
8.pdf

https://unsceb.org/sites/default/files/2021-07/Investigators%20Manual-March%202021_print.pdf

https://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---asia/---ro-bangkok/---ilo-
suva/documents/policy/wcms_407364.pdf

https://www.dol.gov/sites/dolgov/filesslOASAM/crc/files/SexualHarassmentInvestigationGuideli
nes.pdf

https://www.shrm.org/

https://www.eeoc.gov/
https://www.unwomen.org/en
https://www.ilo.org/global/lang--en/index.htm

https://www.workplacefairness.org/
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MODULUL 4: RESPONSABILITATEA ANGAJATORULUI s1 TNCURAJAREA
TINERILOR ANGAJATI

e Responsabilitatea angajatorului pentru protejarea angajatilor impotriva hartuirii sexuale

e Cum sa incurajam tinerii angajati s comunice $i sd raporteze in cazul in care sunt victime ale
hartuirii sexuale la locul de munca

Hartuirea sexuala poate face ca persoana victima/supravietuitoare sd treacd prin orice, de la
depresie si anxietate pana la rusine, vinovatie si autoculpabilizare (Gordon, 2021). Daca ati fost
supus hartuirii sexuale la locul de munca, existd o serie de lucruri pe care le puteti face pentru a va
vindeca de aceasta experienta (Gordon, 2021). Dar va fi nevoie de ceva munca (Gordon, 2021).

1. 1in legislatie:

a. O victima a unei presupuse infractiuni penale trebuie sa fie recunoscuta de sistemul
juridic national in cadrul procedurilor care au dat nastere cererii de sesizare a Curtii
Europene (McBride, 2009).

b. Prin victime ale infractiunilor se intelege persoanele care, individual sau colectiv,
au suferit un prejudiciu, inclusiv vatamari fizice sau psihice, suferinte emotionale,
pierderi economice sau o atingere substantiald a drepturilor lor fundamentale, prin
acte sau omisiuni care incalca legile penale in vigoare in statele membre, inclusiv
legile care interzic abuzul de putere in scopuri penale (Organizatia Natiunilor Unite,
1985).

2. 1Tn psihologie:

a. O victima este un individ care este tinta comportamentelor violente, discriminatorii,
de hartuire sau de agresiune ale unei alte persoane (American Psychological
Association, 2023), sau

b. O victima este un individ care a suferit un accident (American Psychological
Association, 2023)).

3. Tnvictimologie:

a. Victimele sunt considerate ca fiind persoane care au avut de suferit de pe urma
diferitelor tipuri de traume, cum ar fi accidente, dezastre, agresiuni si razboaie (Van
Dijk, 1999)

b. Victimele sunt persoanele care sunt afectate in mod negativ de un eveniment, cum
ar fi un act criminal, un dezastru sau un accident (Y1lmaz, 2021).

4. Tn lingvistici

a. Semantica arata impactul limbajului si al utilizarii lui de catre oameni pentru a crea
notiunea. Limbajul serveste la clarificarea interactiva a acestei lumi construite n
comun, el ajutdndu-ne sa castigam in inteligibilitate in ceea ce priveste lucrurile care
ne Tnconjoara.

b. Supravietuitorul sau victima ca termeni Sunt importanti: Victima este vazuta ca fiind
mai pasiva, iar atunci cand vorbeste, raul este prezentat in mod repetat. Atunci cand
se vorbeste despre supravietuitor, se acordd atentie partii active a proceselor de
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vindecare si recuperare. Utilizarea conceptului de "victima", de exemplu, in
serviciile de asistentd sociald de responsabilizare are o notiune omniprezentd de
victima in discursurile din jurul programelor care se ocupd de violenta de gen.
leburu, G. (2023).

c. Victima este puternic asociatd cu vina. Noi cercetdri au aratat ca participantii de sex
masculin (dar nu si cei de sex feminin) au Invinovétit implicit femeia mai mult dupa
ce au vizualizat imagini cu victime, dar au Tnvinovatit-o Tn mod explicit chiar mai
mult dupa ce au vizualizat imagini cu supravietuitori( Schwark, Bohner 2019).

Réspunderea indirecta si teoria organicad a raspunderii corporative (Comisia pentru
drepturile omului din Ontario, 2023):
O corporatie, un sindicat sau o asociatie profesionald, o asociatie fara personalitate juridicd sau o
organizatie de patronate va fi considerata responsabild pentru discriminare, inclusiv pentru acte
sau neglijentd, savarsite de angajati sau agenti in cadrul activitatii lor profesionale. Acest lucru
este cunoscut sub numele de raspundere indirectd. Raspunderea indirecta poate face ca un
angajator sa fie responsabil pentru discriminarea care rezultd din actele angajatilor sau agentilor
sdi, savarsite In mod obisnuit, indiferent daca a avut sau nu cunostintd de aceste actiuni, dacd a
participat sau nu la ele sau daca le-a controlat.
In ciuda contextului din SUA, acest lucru are implicatii si pentru experienta europeani.
Réspunderea indirectd nu se aplica in cazul incalcarilor sectiunilor din cod care se refera la hartuire.
Cu toate acestea, avand in vedere ca existenta unui mediu toxic este o forma de discriminare, atunci
cand hartuirea reprezintd sau are ca rezultat un mediu toxic, se va aplica raspunderea indirecta.
Tn aceste cazuri, se poate aplica, de asemenea, "teoria internii a rispunderii corporative".
Conform acestei teorii, 0 organizatie poate fi raspunzitoare pentru acte de hartuire savarsite
de angajatii sai daca se poate dovedi ca aceasta era la curent cu hartuirea sau daca se
demonstreaza ca hartuitorul face parte din conducerea sau '"mintea care conduce"
organizatia. in astfel de cazuri, o organizatie va fi raspunzatoare pentru deciziile, actele sau
omisiunile angajatului in cazul in care:
- angajatul care face parte din "mintea care conduce" se angajeazi in hartuire sau
comportament inadecvat care incalca codul
- angajatul care face parte din "'mintea care conduce' nu reactioneazi in mod adecvat
la hartuirea sau la comportamentul inadecvat de care este constient sau de care ar
trebui sa fie constient in mod rezonabil.

SFATURI SI SUGESTII

In general, managerii si membrii cu putere de decizie la nivel central intr-o organizatie fac parte
din "mintea care conduce". Persoancle care au doar atributii de supervizare pot face parte, de
asemenea, din "mintea care conduce" daca actioneaza sau sunt vazute ca actionand in calitate de
reprezentanti ai organizatiei.
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Este necesar sa se tina cont de faptul ca angajatorii pot avea, de asemenea, responsabilitatea pentru
hartuirea sexuala de catre terti la locul de munca. Tertele parti pot include contractori, cumparatori
sau clienti, personal de intretinere sau de reparatii etc.

Retineti ca un angajator poate fi, de asemenea, tras la raspundere pentru hartuire sexuala in cazurile
care implica activitdti sau evenimente care au loc in afara orelor normale de lucru sau in afara
spatiilor de lucru, dar care sunt legate de locul de munca si de angajare. Prin urmare, masurile
preventive, precum si politicile elaborate la nivel practic sunt mai mult decat necesare.

Dupa cum s-a mentionat anterior, hotararile juridice au interpretat expresia "la locul de munca"
(expresie care apare n interzicerea hartuirii sexuale la locul de muncd) in sens larg pentru a include
comentarii sau comportamente care au consecinte legate de locul de munca, indiferent de locul in
care au avut loc.

Din ce in ce mai mult, hartuirea sexuala are loc prin intermediul mediilor electronice (cum ar fi
blogurile, e-mailurile, mesajele text sau mediile sociale). Se poate considera ca mediile electronice
sunt o extensie a locului de munca, in cazul in care hartuirea sexuald comunicata pe cale electronica
are consecinte legate de locul de munca. Vizitele nedorite, fara invitatie, ale unui angajator,
superior, manager, coleg de serviciu etc. la domiciliul unui angajat pot fi, de asemenea, hartuire
sexuala.

Cine poate fi raspunzator ("raspunzitor" inseamnd "responsabil din punct de vedere legal")
pentru hartuirea sexuala la locul de munca? in conformitate cu contextul american care este foarte
asemanator cu cel european: (Legal Voice, 2022):

- Un angajator care a participat direct la hartuire poate fi raspunzator daca este proprietar,
manager, partener sau functionar sau supervizor al societatii (care are autoritate asupra
dumneavoastra).

- Unangajator poate fi tras la raspundere daca a stiut sau ar fi trebuit sa stie despre hartuire
si nu a luat masuri prompte si eficiente pentru a pune capat problemei.

- Un supervizor sau un responsabil individual poate fi tras la raspundere daca propriile lor
actiuni sunt direct discriminatorii (cum ar fi promovarea doar a barbatilor, desi existd femei
calificate).

- in anumite circumstante, pot fi rispunzitori un sindicat sau reprezentantii acestuia.

- O agentie de ocupare a fortei de munca poate fi raspunzatoare.

- Organizatiile religioase pot fi raspunzatoare, chiar dacd beneficiaza de anumite protectii
impotriva raspunderii bazate pe libertatea religioasa.

- Autorul faptei - ESTE RESPONSABIL, dar trebuie sa fie dat in judecata la nivel
individual prin CODUL PENAL (daci este aplicabil in sistemul de drept national).

SFATURI SI SUGESTII

De exemplu, in Republica Ceha, managerii sunt responsabili de crearea unui climat de bunastare
la locul de munca si, prin urmare, si de combaterea hartuirii. Putem aplica astfel teoria internd a
raspunderii corporativei.
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In calitate de angajat, ar trebui sa (i-Sight, 2023),

1. Urmati politica de hartuire a organizatiei dvs. deoarece politica de hartuire a organizatiei
dvs. reprezintd un ghid pentru ceea ce este corect si ceea ce este gresit in organizatie.

2. Sa va instruiti: Invitati ce este hartuirea, cum s o recunoasteti si cum sa o raportati. S-ar
putea sa nu stiti cad un comportament poate fi considerat hartuire. O listd de comportamente
acceptabile si inacceptabile elaboratd de organizatia dumneavoastrd ar putea descuraja
potentialii autori de acte reprobabile si incuraja victimele sa raporteze.

3. Implementati sistemul intern de reclamatii al organizatiei dumneavoastra: Faptul ca stiti
cum sa folositi un sistem intern de reclamatii va poate face, in calitate de angajati, sa va
simtiti in sigurantd si sprijiniti. Un sistem formal de reclamatii trebuie sd recunoasca
drepturile victimei la anonimat si la securitate fatd de represalii, altfel victima ar putea sa
nu se prezinte. Victimele se vor teme de eventualele reactii negative, iar lipsa de sprijin ar
putea fi mai grava decat hartuirea cu care se confrunta deja.

Preventia este mai buna decat tratamentul:

o 1In cazul hartuirii la locul de munci, este mai bine si prevenim decat sa tratam.
Implicarea angajatilor in aceasta problema si sensibilizarea angajatilor cu privire la
politica de tolerantd zero a companiei fatd de un comportament inacceptabil sunt
esentiale pentru a evita aparitia cazurilor de hartuire sexuald. Un mediu de lucru
care apreciaza diferenta, lipsit de ostilitate si bazat pe tolerantd, va permite
oamenilor sd contribuie mai eficient si sd atingd niveluri mai ridicate de
performanta la locul de muncd. Oamenii nu isi pot aduce cea mai buna contributie
daca lucreaza cu teama de hartuire sau de intimidare. Pe 1anga politici, angajatorii
ar trebui sd promoveze importanta respectului intre angajati la fiecare nivel al
organizatiei, incurajand o culturd de sustinere si incluziune, astfel incét
comportamentul oamenilor sa reflecte valorile corecte.

o Managerii de nivel superior si mediu au o influentd definitorie asupra culturii
muncii si dau tonul asteptarilor privind demnitatea si respectul. Acestia trebuie sa
adopte un rol de lider evident in aceasta problema si sd dea tonul pentru a promova
un mediu de lucru in care oamenii se simt incurajati s vorbeasca deschis. Felul in
care managerii modeleaza un comportament respectuos va fi esential in stabilirea
asteptarilor potrivite pentru toatd lumea. Prin urmare, este incurajator faptul ca, in
cadrul cercetdrii noastre din 2020, o parte semnificativa a angajatorilor raporteaza
schimbari comportamentale pozitive in randul liderilor de rang inalt, al
managerilor, precum si al angajatilor. De asemenea, organizatia trebuie sa fie
vazuta ca avand capacitatea de a lua masuri rapide si ferme atunci cand este necesar
si de a face fatd in mod corespunzator oricaror critici care ar putea fi axate pe
probleme legate de conduita si incredere. Liderii de rang inalt si managerii ierarhici
trebuie sa fie Tn mod constant modele si sd promoveze aceste comportamente, astfel
incat oamenii sa se simtd in siguranta si sa isi poatd continua activitatea fard griji
sau teama de reprosuri In cazul in care isi exprima ingrijorarea.
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o Resursele umane (managerul de resurse umane) au, de asemenea, un rol esential in
a contribui la construirea unei culturi la locul de munca care sa fie incluziva si sa
incurajeze deschiderea si transparenta. Profesionalul are responsabilitatea de a se
asigura cd orice practici si comportamente inadecvate care au condus in trecut la
reclamatii si plangeri nu continua.

o Organizatiile ar trebui, de asemenea, sd depuna eforturi pentru a dezvolta o cultura
n care hartuirea sa fie considerata inacceptabila si in care indivizii sa aiba suficienta
incredere pentru a depune plangeri fara teama de ridicol sau repercusiuni.
Organizatiile ar trebui sd trateze cu promptitudine, seriozitate si discretie orice
problema semnalata.

o Primul pas pentru a realiza acest lucru este de a pune in aplicare o politicd solida
care sa prezinte Tn mod clar angajamentul organizatiei de a promova demnitatea si
respectul la locul de muncd. Comunicarea detaliilor acestei politici este cruciala,
astfel incat toate persoanele sa isi cunoascd drepturile, sa stie ce pasi trebuie sa
urmeze in cazul in care doresc sd depuna o plangere, dar si ca au responsabilitatea
de a se comporta in asa fel incét sa sprijine un mediu de lucru lipsit de ostilitate
pentru ei Insisi si pentru colegii lor. Informarea este o modalitate buna de a
sensibiliza si de a stabili asteptari clare de comportament inca de la inceputul
angajarii unei persoane. Aceste standarde trebuie reiterate si actualizate in mod
regulat pentru a crea o culturd incluziva care nu tolerecaza nicio forma de
discriminare sau hartuire.

o Angajatii, si In special managerii ierarhici, ar trebui sa fie Incurajati sa joace un rol
in transformarea politicii organizatiei in realitate si sa fie pregatiti s combata
comportamentul inadecvat si sd ia masuri daca observa sau au dovezi ca cineva este
hartuit. Sefii ierarhici se afld in prima linie in ceea ce priveste identificarea si
gestionarea conflictelor, inclusiv a hartuirii si a intimidarii, precum si faptul ca
adesea sunt cauza acestora. Acestia trebuie sa aiba increderea si capacitatea de a fi
proactivi si de a aborda tratamentul incorect in cel mai timpuriu stadiu posibil: acest
lucru Inseamnad sa conteste comportamentele care depdsesc limita de inadecvare si
sa fie sensibili la situatiile in care glumele se transforma in ciorovaiala sau hartuire,
precum si sd detecteze orice tensiuni subiacente in echipa lor. Tendinta
organizatiilor si a profesionistilor din domeniul resurselor umane de a se concentra
pe conformitate si de a se baza pe siguranta perceputa a procedurilor formale pentru
a rezolva conflictele este si mai adevaratd in cazul managerilor de personal, in
special atunci cand acestia nu beneficiaza de indrumarea si sprijinul permanent al
HR (managerul de resurse umane). Este vital ca angajatorii si profesionistii in
domeniul resurselor umane sd investeasca in aptitudinile si competentele
managerilor, astfel incét acestia sd nu se teama sd abordeze conflictele direct si sa
incurajeze cdile informale si pozitive de solutionare, atunci cand este cazul.

o Organizatiile ar trebui sd monitorizeze diversitatea de gen a fortei de munca la
fiecare nivel, inclusiv la recrutare, pentru planificarea continuitatii si pentru
inregistrarea numarului de femei care ajung in functii de conducere la nivel mediu
si superior. Prin urmarirea acestor date, ar trebui sd se aibd o imagine clara a
existentei sau nu a unei potentiale discrimindri sau hartuiri pe motive de gen.
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Sondajele privind atitudinea personalului reprezinta, de asemenea, 0 modalitate
importanta de a obtine feedback din partea oamenilor cu privire la perceptiile lor in
domenii precum egalitatea de gen. Este in interesul angajatorilor nu doar sa
eradicheze discriminarea impotriva femeilor la locul de munca, ci si sd dezvolte
strategii proactive pentru a promova talentele feminine, astfel incat sa poata profita
de numeroasele beneficii pe care le oferd o fortd de munca diversa din punct de
vedere al genului.

Despre proceduri legale de solutionare a plangerilor (Dobbin, & Kalev, 2020):

Multe companii au o anumita procedura pentru reclamatii. Aceste proceduri au fost initial
concepute de avocati pentru a intercepta victimele care intentionau sd le intenteze procese, iar apot
au fost adaptate pentru a proteja companiile impotriva proceselor intentate de cei acuzati.
Victimele sunt cele care au de suferit atunci cand procedurile de plangere se intorc impotriva lor.
Dar de ce aceste proceduri dau gres? Raspunsul este represaliile impotriva victimelor care depun
plangeri. Cele care si-au denuntat hartuitorii au fost ulterior agresate, batjocorite, retrogradate sau
concediate de hartuitorii lor sau de prieteni ai acestora.

Acest tip de represalii are efecte pe termen lung. Victimele care depun plangeri de hartuire ajung,
in medie, sa aiba locuri de munca mai proaste si o sanatate fizica si psihica mai precara decat cele
care aleg tacerea. lar represaliile pot fi singurul lucru pe care multe victime il obtin dupa ce depun
o plangere, deoarece majoritatea procedurilor ii protejeaza mai bine pe cei acuzati decat pe victime.
O parte a problemei consta in faptul ca regulile de confidentialitate nu pot fi puse in aplicare si,
prin urmare, nu pot preveni represaliile. Atat acuzatului, cat si acuzatorilor li se spune ca plangerea
este confidentiald, deoarece acuzatul este nevinovat pana la proba contrarie. Cei acuzati cred
ca sunt liberi sa le spuna prietenilor lor, iar managerii care aud reclamatii pot, de asemenea, sd le
povesteasca si altora, cdutand fie o coroborare, fie sprijin pentru cel acuzat. Indiferent de modul in
care se raspandeste vestea, prietenii acuzatului se pot razbuna.

O alta parte a problemei este data de normele privind probele. Multe companii folosesc
standardul "dincolo de orice indoiala rezonabild" pentru a determina vinovatia, nu standardul mai
mic de "preponderentd a probelor" pe care instantele 1l folosesc in cazul reclamatiilor de hartuire.
Acest lucru face aproape imposibila dovedirea vinovatiei fara o marturisire sau un martor. Chiar
si In cazul in care acuzatul este gasit vinovat, In general se aplicd confidentialitatea hotararii si,
astfel, nu se imprastie zvonul ca, de exemplu, femeile ar trebui sa se fereasca de Jerry. Victimele
care si-au denuntat hdrtuitorii au fost ulterior agresate, retrogradate sau concediate.

Un alt motiv este reprezentata de retinerea Tn a pedepsi autorii. Companiile se oferda uneori sa
transfere victimele in alte departamente sau locatii, dar aproape niciodata nu transferd sau
concediazi efectiv acuzatul, deoarece se tem ca acesta le va intenta un proces. In schimb, ele impun
de obicei mai multa pregatire. Multe companii chiar tin secrete verdictele fata de acuzatori, ceea
ce poate duce la un rezultat pervers: O victima care a "castigat" procesul il vede pe hartuitorul ei
umbland pe holuri si, crezdnd ca acest lucru inseamna ca a pierdut, devine descurajatd, frustrata
sau furioasa si decide sa 1si pardseasca locul de munca. Dar victimele care se confrunta cu represalii
demisioneazad adesea cu mult inainte ca procesul sa se incheie.

Dovezile sunt fiara echivoc: actualul sistem de plangeri dezavantajeaza in mod clar victimele, prin
intermediul unor reguli de confidentialitate inaplicabile, a unui nivel ridicat de probe si a unor
pedepse care i lasa pe hartuitori si ramana pe loc. In plus, toata lumea stie ca sistemul este masluit.
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Acuzatorii au doar doua optiuni reale: sd raporteze hartuirea si sa suporte consecintele sau sa nu o
raporteze. Este o situatie in care toata lumea pierde.

Sisteme alternative de reclamatii - Dacd sistemul actual nu functioneaza, cum puteti imbunatati
situatia dumneavoastra si a organizatiei dumneavoastra:

- Biroul mediatorului: Aceasta este o autoritate care se afla in afara lantului de conducere
al organizatiei si lucreaza independent pentru a rezolva plangerile de hartuire sexuald. Un
sistem de mediator (anterior mediatorul) este informal, neutru si cu adevarat confidential -
doar ofiterul de mediere trebuie sa stie despre plangere. Aceasta abordare are doud avantaje
fata de sistemul actual: Permite acuzatorilor sd decida daca vor face cunoscute plangerile
lor acuzatului si evitd complet audierile cu caracter legalist. Birourile mediatorilor s-au
extins Tn mediul academic, in firmele de avocatura si in marile organizatii de presa in
ultimele decenii. Pentru a ajuta la rezolvarea problemelor de hartuire, aceste birouri ar
trebui s mentioneze In mod explicit faptul cd angajatii pot veni la ele Tn mod confidential
cu reclamatiile si preocupdrile lor. Ceea ce este cel mai important la sistemul mediatorilor
este faptul c@ pune victimele pe locul din fata. Daca acestea nu doresc ca acuzatul sa stie
ca vorbesc, este in regula - mediatorii le pot audia in mod confidential si le pot ajuta sa se
gandeasca la optiunile lor. Birourile de mediatori nu organizeaza audieri formale, nu se
ghideaza dupa nicio regula privind probele si nu impun nicio restrictie in ceea ce priveste
discutarea problemei cu alte persoane. In plus, prin urmarirea reclamatiilor in functie de
departament si locatie, acestia pot identifica punctele cu probleme care necesita atentie si
pot anunta liderii. Acestia monitorizeazd plangerile mai eficient decat o pot face ofiterii
care se ocupi de plangeri, deoarece oamenii le aduc efectiv plangerile. Infiintarea unui
birou de mediatori nu este dificild. Aveti nevoie de reguli de bazd pentru tratarea
plangerilor, pe care un oficial specializat va poate ajuta sd le concepeti, urmand liniile
directoare ale Asociatiei Internationale a Mediatorilor. (Un sfat: ar trebui sa fiti explicit cu
privire la faptul ca mediatorul va ajuta in cazul hartuirii.)

- Solutionarea voluntara a litigiilor: Pentru o alternativa care se situeaza undeva intre o
procedura formald de reclamatie si un birou al mediatorului, luati in considerare un sistem
de solutionare a litigiilor care se bazeazi pe mediere. In acest model, mediatorii asculti
reclamatiile, le comunica acuzatilor si incearca sa giseasca solutii care sa satisfaca ambele
parti. Unii angajatori folosesc mediatori profesionisti; altii isi instruiesc proprii lucratori
pentru a face aceastd munca. Sistemul este mai putin contradictoriu decat o procedura
legala de solutionare a plangerilor. Acest lucru convine adesea victimelor, multe dintre ele
dorind pur si simplu ca hartuitorii lor sa inceteze. Dar victima trebuie sa se simta confortabil
sa fie recunoscuta in fata acuzatului, iar ambele parti trebuie sd se implice n gasirea unei
solutii. In mod evident, aceastd abordare nu functioneazi pentru cele mai grave cazuri de
hartuire, pentru care singura solutie rezonabilda este concedierea autorului. Avantajul
solutionarii voluntare a litigiilor consta in faptul cd acuzatorii pot decide, iIn momente cheie
ale procesului, dacd vor continua sau nu. Odata initiat procesul, daca considera ca acuzatul
nu este de buna credintd sau ca plangerea trebuie tratata intr-un mod mai legalist, se pot
retrage si pot depune o plangere oficiald. O optiune de evitat.

- Arbitrajul obligatoriu este la moda astizi. Atunci cand un angajator adopta o procedura
de arbitraj obligatoriu, toti angajatii actuali si noii angajati sunt obligati sa renunte prin
semndturd la dreptul de a da in judecatd pentru orice litigiu legat de ocuparea fortei de
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munci, inclusiv pentru reclamatiile de hartuire. In schimb, li se promite ca orice reclamatie
pe care o depun va fi transmisa spre examinare independentd unui mediator extern care va
asculta ambele parti ale litigiului si va lua o hotarare obligatorie. Procedura de arbitraj
obligatoriu face furori pentru ca protejeaza cel mai bine impotriva litigiilor. Poate suna ca
o solutionare a litigiilor, dar este departe de a fi asa. Semnarea contractului de arbitraj
inseamnd cd sunteti de acord sad pastrati confidentialitatea oricarui litigiu, sa respectati
deciziile luate de mediatori si sd va abtineti de la a actiona 1n instanta in cazul litigiilor
legate de locul de munca. Daca victimele considera ca arbitrajul nu functioneaza, nu au
posibilitatea de a recurge la un sistem formal de reclamatii. Si nu aleg arbitrul, ceea ce le
poate dezavantaja: Deoarece mediatorii spera sa fie angajati din nou de cétre companie,
acestia pot fi rezervati in a o gasi in mod serios in culpa.

- Schimbarea culturii: Modificarile propuse abordeaza deficientele programelor pe care
Curtea Suprema le-a sustinut in 1998. Dar limitarea hartuirii va necesita mai mult decét
atat. Va finevoie de schimbarea culturii companiei dumneavoastra, astfel incat combaterea
hartuirii sa devind parte a misiunii dumneavoastrd. Va trebui sd implicati cdt mai multe
persoane in acest efort si sd creati sisteme de responsabilitate care sa 1i implice pe toti in
monitorizare. Exista trei instrumente care ofera modalitati promitatoare de a face acest
lucru:

o programe de pregdtire a formatorilor care transforma angajatii in experti in hartuire;

o echipe de interventie in caz de hartuire, care ii responsabilizeazd pe angajati sa
analizeze problemele si sa elaboreze solutii; si

o publicarea in mod deschis a statisticilor, astfel ncat toatd lumea sa poatd urmari
progresul.

= Programe de pregitire a formatorilor: Angajatii care se ofera voluntari
pentru a fi instruiti ca formatori in domeniul hartuirii tind s devina lideri
care se angajeaza sda schimbe cultura. Aceastd abordare este mai putin
costisitoare decat utilizarea de formatori externi si este mult mai eficienta
decét cursurile online de tip "tick-the-box". Un grup specializat in hartuire
poate adapta solutiile la nevoile unei anumite companii.

« Echipe de interventie in caz de hirtuire: Infiintarea unui grup operativ
este cel mai bun mod de a imbunatati diversitatea la locul de munca. De
asemenea, promite sd contribuie la reducerea hartuirii prin implicarea mai
multor persoane. Un director general ar putea infiinta un grup operativ
privind hartuirea si sa le ceara sefilor de departament sa se alature acestuia
sau sa trimitd un locotenent. Grupul operativ poate analiza datele resurselor
umane privind plangerile de hartuire, poate intervieva persoane din Intreaga
companie cu privire la experientele lor, poate studia datele companiei
privind tipurile de lucratori care demisioneaza si multe altele. Odata ce
membrii si-au dat seama care sunt si unde sunt problemele specifice ale
companiei lor, ei pot face un brainstorming pentru a gasi solutii si a le duce
inapoi in propriile departamente. Poate cd echipele de lucru trebuie sa fie
diversificate, astfel incat femeile sa nu fie atit de des in inferioritate
numericd. Poate ca firma trebuie sa implice mai multe femei in procesul de
recrutare sau mai multi barbati in instruirea privind hartuirea. Frumusetea
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acestel abordari este cd permite adaptarea solutiilor la nevoile unei anumite
companii. Cine ar fi mai potrivit sd conceapa aceste solutii decat oamenii
care cunosc mediul de lucru si cultura? Si cum sa va armonizati mai bine
managerii si angajatii cu scopul de a reduce hértuirea decat prin includerea
lor in grupul de lucru? Aceasta este o lectie direct din psihologie: Cel mai
bun mod de a convinge oamenii sa se alature cauzei tale este sa-i faci sa te
ajute.

= Publicarea statisticilor: Exista ceva in zicala "Nu poti controla ceea ce nu
poti masura" - sau, in acest caz, "ceea ce nu masori." Daca publicati date
care expun o problema, managerii se vor concentra asupra ei, iar rezolvarea
problemei va deveni parte din cultura. Biroul Mediatorului ar putea publica
numdrul de plangeri, defalcat pe departamente. Un sondaj anual al
angajatilor ar putea scoate la iveald problemele in functie de departament si
locatie. Majoritatea managerilor nu au nicio idee despre cum se descurca
propriile departamente, deoarece oamenii depun rareori plangeri oficiale.
Punerea 1n evidenta a problemelor poate schimba cultura.
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Sugestii si sfaturi pentru tinerii angajati

1. Unul dintre primii pasi in depdsirea hartuirii sexuale este sa recunosti ceea ce ti s-a
intamplat si sa recunosti ca a fost gresit (Gordon, 2021). De fapt, hartuirea sexuala este
o problemad serioasd care este reglementata de lege. Este impotriva legii s hartuiesti o
persoand din cauza sexului acelei persoane... De asemenea, este impotriva legii sd faci
avansuri sexuale nedorite, sa ceri favoruri sexuale, sa atingi pe cineva in mod nepotrivit,
sa faci remarci sexuale, sa te implici in intimidari sexuale si sd impartasesti glume cu
caracter sexual ofensator. Practic, orice lucru de natura sexuala care creeaza un mediu de
lucru ostil este considerat hartuire sexuald. Mai mult, hartuirea sexuald nu se limiteaza la
abuzurile intre barbati si femei, chiar daca este de departe cea mai frecventd forma de
hértuire. Hartuirea sexuala de la femeie la femeie, hartuirea sexuald de la barbat la barbat
si hartuirea sexuala de la femeie la barbat au, de asemenea, loc si sunt Impotriva legii.
Aceasta devine hartuire atunci cand creeazd un mediu de lucru toxic sau cand are ca rezultat
conditii de angajare nefavorabile, cum ar fi concedierea sau mustrarea din cauza hartuirii
sexuale

2. Impactul asupra victimelor/supravietuitorilor: Desi fiecare persoand trateazd trauma
hartuirii sexuale in mod diferit, dacad ati fost victimad a hartuirii sexuale, este posibil sa
incepeti prin a va simti socat si apoi sa treceti la negare. Aceste reactii sunt normale si, de
obicei, sunt urmate de sentimente de victimizare, care pot duce la o stima de sine scazuta.
In plus, raspunsul dumneavoastra poate fi atit de semnificativ incat puteti avea chiar
probleme de functionare de la o zi la alta. Cheia este sa abordati problema sau sa parasiti
locul de munca. De asemenea, nu este neobisnuit ca victimele hartuirii sexuale sa aiba
dificultati in a dormi, in a se trezi dimineata, in a manca, 1n a face exercitii fizice sau in a
face orice lucru pe care obisnuiau sa il considere distractiv. Alte simptome la care poate
duce hartuirea sexuald ar putea include dureri de cap, dificultdti de concentrare, uitare,
probleme cu stomacul si tensiune arteriald crescutd. De asemenea, s-ar putea sa va simtiti
tradat, furios, neputincios, fara sperantd si fara control. lar in cazuri extreme, victimele pot
experimenta depresie, anxietate si ganduri de sinucidere (Gordon, 2021).

3. Sfaturi pentru a te vindeca in urma hartuirii sexuale: Sa treci mai departe dupa ce ai
fost hartuit sexual la locul de munca poate parea o actiune descurajantd. Este posibil sd va
simtiti blocat sau fard sperantd in legatura cu situatia dumneavoastra. Dar, cu multd munca
si consiliere sau terapie, ar trebui sd puteti da sens experientei dvs., sa va vindecati de ea si
sd mergeti mai departe. lata cativa pasi pe care fiecare victima/supravietuitoare i poate
face pentru a se vindeca in urma hartuirii sexuale(Gordon, 2021):

a. Acceptati ceea ce s-a intdmplat. Acest lucru inseamna ca trebuie sd va
recunoasteti experienta. Nu minimalizati ceea ce s-a Intdmplat si nu cautati scuze
pentru autorul faptei. De asemenea, este important sa va permiteti sa va traiti
emotiile. Nu reprimati durerea si furia pe care le simtiti. Gasiti modalitdti sdnatoase
de a vd exprima aceste sentimente. Unele optiuni includ rugdciunea, meditatia, yoga
si alte activitati de diminuare a stresului.
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b. Vorbiti cu cineva despre hiirtuire. intotdeauna este de un real folos sa vorbiti cu
o persoana sigurd. Incercati sa gisiti 0 persoani care si va respecte sentimentele si
perspectiva. Nu va Tmpartasiti gdndurile si sentimentele cu cineva care va va spune
ca exagerati sau ca sunteti emotiva. Dacd nu aveti pe nimeni cu care sa vorbiti
despre experienta dumneavoastra, luati in considerare posibilitatea de a va alatura
unui grup de sprijin sau de a infiinta unul propriu.

C. Tineti un jurnal despre experienta dumneavoastri. Descrieti cum v-a afectat
hértuirea sexuald. Explorati diferitele emotii pe care le simtiti. Uneori este util sa
includeti in jurnalul dvs. o scrisoare catre persoana care v-a hartuit. Spuneti toate
lucrurile pe care ati fi vrut sa le spuneti, dar nu le-ati spus. Poate fi foarte vindecator
sa exprimati toate aceste lucruri. De asemenea, jurnalul va poate ajuta sa intelegeti
ce Vi s-a intamplat si este un loc sigur 1n care puteti spune tot ceea ce va trece prin
minte fard a incerca sa filtrati nimic.

d. Nu vi mai invinovatiti. Ceea ce ti s-a intdmplat nu a fost vina ta. Nu tu ai provocat-
o0 si nu ai putut controla cealaltd persoana. Amintiti-va si dumneavoastra cd nu aveti
de ce sa va fie rusine si cd nu trebuie sa va simtiti vinovat. Faptul ca va invinovatiti
va va incetini vindecarea. Singura persoand vinovata este faptasul. Acestia au ales
sa va hartuiasca sexual. Singura alegere pe care o aveti in aceastd chestiune este
cum veti face fata la ceea ce vi s-a intamplat. Nu uitati cd aveti control total asupra
reactiei dvs. si a ceea ce veti face de acum Tnainte. Concentreaza-te pe acest fapt si
lasa-] sa te Intdreasca.

e. Puneti capit acestei experiente. O parte importanta a procesului de vindecare este
sa lasati trecutul in urma si sa va detasati de trauma pe care ati trait-0. Uneori, acest
lucru inseamna schimbarea locului de munca sau a carierei. De asemenea, ar putea
insemna sd descoperiti cine sunteti cu adevarat. De prea multe ori, identitatea unei
persoane este legati de munca sa. In schimb, redescoperiti ceea ce va face sa fiti
dumneavoastri. Incepeti un nou hobby si dezvoltati noi interese. Si, cel mai
important, nu va ganditi la ceea ce vi s-a intamplat. Gaseste o modalitate sandtoasa
de a lasa trecutul in urma si incearca sa ramai pozitiv in ceea ce priveste lucrurile
din viata ta.

f. Folositi experienta pentru a-i ajuta pe altii. Uneori, puteti da un sens la ceea ce
vi s-a intdmplat, integrand experienta in viata dumneavoastra sub o anumita forma.
De exemplu, ati putea crea un blog despre ceea ce ati trait si sa oferiti sugestii
cititorilor. Sau ati putea sd coordonati un grup de sprijin, sd construiti un site web
pentru victimele hartuirii sau s le vorbiti altora. O altd optiune este sd va oferiti
voluntar in cadrul unor grupuri non-profit care se ocupa de hartuirea sexuala. Cheia
este sd iel 0 experientd negativa si s o transformi in ceva pozitiv. Facand acest
lucru va ajuta sa va construiti rezilienta.

g. Gasiti un consilier. Dacad va este greu sd mergeti mai departe dupa experienta
dumneavoastrd, ati putea beneficia de consultul unui consilier specializat in
abordarea hartuirii sexuale la locul de munca. Consilierii care sunt specializati in
agresiuni sau abuzuri sexuale se pot dovedi, de asemenea, de ajutor. In plus, daca
ati fost hartuita la locul de munca sau la scoald, avocatii va sfatuiesc sa nu apelati
la personalul de consiliere in sdndtate mintald al scolii sau al angajatorului. Uneori,
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liniile de confidentialitate se pierd, iar consilierul va impartasi informatii despre
dvs. altor persoane din organizatie. In cazuri extreme, acestia pot incerca chiar si
incerce sa protejeze organizatia de responsabilitate. Este intotdeauna cel mai bine
sa gasiti un consilier in afara locului in care a avut loc hartuirea sexuala. Nu numai
ca reprezintd o protectie suplimentara pentru intimitatea dvs., dar s-ar putea sa va
fie mai usor sd va deschideti in fata unei persoane care nu este asociatd cu
organizatia in care a avut loc hartuirea.
4. Cateva consideratii suplimentare (Gordon, 2021):

a. A face fatd traumei hartuirii sexuale este un lucru care nu trebuie amanat sau
ignorat. Este important sd va analizati sentimentele subiacente si sa gasiti modalitati
sandtoase de a face fata acestor emotii. De prea multe ori, oamenii Incearca sa isi
amortizeze sentimentele cu alte lucruri, cum ar fi o activitate intensa sau mancare.

b. Unii vor recurge chiar la droguri si alcool pentru a anestezia durerea si a uita pentru
o perioada de timp. Dar acestea nu sunt modalitdti sanatoase de a face fatd. Daca
va dati seama ca nu puteti gasi singuri abilitdti de adaptare adecvate, nu uitati sa
cereti medicului dumneavoastra recomandari pentru un specialist de Tncredere. Nu
uitati, nu este un semn de slabiciune sd apelati la consiliere. De fapt, este un semn
de intelepciune si curaj.

Sfaturi pentru prietenii victimelor/supravietuitorilor hartuirii sexuale

Daca aveti un prieten sau un membru al familiei care se confrunta cu consecintele hartuirii sexuale,
este probabil ca doriti sa il ajutati, dar nu stiti de unde sa incepeti. Simplul fapt de a fi acolo pentru
a asculta si a oferi sprijin este adesea tot ceea ce este necesar.

Nu trebuie sa reparati lucrurile pentru prietenul dvs. si nici nu trebuie sa oferiti sfaturi intelepte.
Cel mai important rol al dumneavoastra este sa aveti rabdare cu ceea ce traieste si sa il sprijiniti
acolo unde puteti. El trebuie s stie ca este in sigurantd cu dumneavoastra si ca 1l credeti. De
asemenea, le puteti reaminti ¢ hartuirea nu a fost din vina lor. Iata o lista de sfaturi suplimentare
pentru atunci cand interactionati cu prietenul dvs:

Amintiti-va sa nu il judecati. Incercati sa 1i intelegeti sentimentele si oferiti-i sprijin. Fiti alaturi de
el atunci cand puteti si incurajati-i sa vorbeasca si cu altii.

Incurajati-i sa rimana conectati. Cel mai rau lucru pe care il poate face prietenul dvs. este si se
izoleze sau sa petreacd mult timp singur. Desi este normal ca orice victima a hartuirii sa se
distanteze de ceilalti, acest lucru nu este util pentru vindecarea lor. Incurajati-o si rimana conectati
cu dumneavoastra si cu alte persoane.

Respectati-i limitele si oferiti-i spatiu daca are nevoie de el. Amintiti-va ca limitele lor au fost
incalcate atunci cand au fost hartuite sexual, asa ca probabil ca vor lupta destul de mult pentru a
dezvolta altele noi. Permiteti-le libertatea de a face acest lucru. Nu-i sufocati cu atentie sau ajutor.
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Permiteti sa se vindece in ritmul propriu. Nu-i grabiti si nu Incercati sa reparati lucrurile. Fiecare
se vindecd 1n ritmuri diferite. Incercati sa aveti rdbdare daca le ia mai mult timp sa treacd peste
experienta lor decat credeti ca ar trebui.

Sprijiniti-le deciziile, chiar dacad nu sunteti de acord cu ele. Este foarte important ca prietenul
dumneavoastra sd ia propriile decizii. Ei au nevoie de spatiu si de control isi reia viata in conditiile
lor. Desi este bine sa faceti sugestii, nu Tncercati sa 11 controlati sau sa le spuneti ce sa faca.

5. Ce ar trebui sa facd 0 victima a hartuirii sexuale la locul de munca (Legal Voice, 2022):

a. Spuneti-i celui care va hartuieste sa inceteze. Daca nu va simtiti In siguranta sau nu

va simtiti confortabil facand acest lucru, faceti tot posibilul sa 1i spuneti clar
hértuitorului ca comportamentul ofensator nu este binevenit.

b. Raportati hartuirea conducerii si cereti sa fie luate masuri pentru a o opri. Raportati
hértuirea unei persoane cu autoritate decizionald. Daca angajatorul dvs. are
proceduri de reclamatie privind hartuirea sexuald la locul de munca, urmati-le.
Incercati sa depuneti plangerea in scris. Daci este posibil, solicitati prezenta unui
martor de incredere atunci cand depuneti plangerea. Incercati si obtineti o dovada
ca angajatorul a primit efectiv plangerea dumneavoastra, precum si data si ora la
care a fost facutd plangerea (de exemplu, cereti-1 angajatorului sd confirme 1n scris
ca a primit plangerea dumneavoastrd). Pastrati o copie a plangerii dumneavoastra.
In cele mai multe cazuri, inainte ca un angajator sa poati fi tras la raspundere in
temeiul legilor privind discriminarea, acesta trebuie sa fie notificat cu privire la
hartuire si trebuie sa aiba posibilitatea de a rezolva problema.

c. Cooperati la cercetarea angajatorului cu privire la plangerea dumneavoastra.
Profitati de orice oportunitati cu caracter preventiv sau corectiv oferite de
angajator..

CAZUL 1: Este raspunzator angajatorul pentru cazul de hartuire
sexuala daca un angajat, in schimbul unor servicii romantice
sau sexuale, ar putea:

- Primi o ofertd de munca

- Primi o promovare

- Primi o marire de salariu

- Primi oportunitati (de exemplu, proiecte mai bune, mai mult timp liber)
- Primi un alt tratament special

- Evita o ancheta la locul de munca (asa cum este descris mai sus)

- Evita o retrogradare

- Evita concedierea
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CAZUL 2: Ce ar trebui sa faca angajatorul daca, dupa ce o
chelnerita s-a plans de hartuire, managera careia i-a spus a
dezvaluit plangerea colegilor de serviciu, care au supus-o pe
chelnerita la glume non-stop?

CAZUL 3: Este responsabil un bucatar-sef de rezolvarea
problemelor in cazul in care acestea apar in randul personalului
care lucreaza in bucatarie?

CAZUL 4: A fost un angajator raspunzator pentru hartuirea
sexuala a angajatilor sai de la locul de munca de catre un
specialist care se afla la fata locului pentru a repara
echipamente de birou?

CAZUL 5 Angajatorul poate fi tras la raspundere pentru
incidentele care au loc in timpul calatoriilor de afaceri, al
petrecerilor companiei sau al altor activitati legate de
companie?

CAZUL 6: A fost o angajatoare raspunzatoare de hartuirea
sexuala a unei ingrijitoare la domiciliu de catre sotul ei?
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CAZUL 7: Cine este raspunzator daca un muncitor angajat
pentru intretinere face in mod repetat comentarii obscene unei
tinere chiriase (locatar).

CAZUL 8: Ganditi-va daca raportarea hartuirii sexuale va va
afecta activitatea profesionala?

Pentru raspuns, urmariti materialul video aici: https://www.youtube.com/watch?v=GX YBOGSszA

CAZUL 9: Hartuirea sexuala la locul de munca. Cum sa va
descurcati cu un hartuitor in mod eficient

Pentru raspuns, urmariti materialul video aici: https://www.youtube.com/watch?v=k-ljkBQyelE

CASE 10: (Avocat) Cum sa raportezi hartuirea sexuala de la locul
de munca intr-un mod corect din punct de vedere legal?

Pentru raspuns, urmariti materialul video aici: https://www.youtube.com/watch?v=R4Pi0O1Hd0z0
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MODULUL 5: OBLIGATIA LEGALA A ANGAJATORILOR

e Responsabilitatile si obligatiile legale ale angajatorilor in legatura cu hartuirea sexuala la locul
de munca

Introducere: legea

Toate tarile partenere ale proiectului sunt state membre ale Uniunii Europene si, prin urmare, in
afara de tratatele internationale pe care le-au ratificat - in principal cele elaborate de Organizatia
Natiunilor Unite (ONU) si de agentiile sale specializate, in cazul nostru in special Organizatia
Internationala a Muncii (OIM), si de Consiliul Europei (CoE) - sunt obligate sa respecte legislatia
Uniunii Europene, care este obligatorie pentru toate statele membre, cu exceptia cazului in care
acestea au negociat anumite exceptii. Acestea sunt insa foarte putine si nu le vom aborda aici, ele
apartin mai degraba legislatiei nationale a fiecarei tari In parte.

In documentele sale juridice, Uniunea Europeani abordeazi foarte mult problema discriminarii in
ceea ce priveste piata fortei de munca si ocuparea fortei de munca, deoarece libera circulatie a
persoanelor a fost un pilon si 0 componentd importanta pe care se bazeaza inca de la inceputurile
sale istorice. Si tocmai discriminarea - care include si hartuirea (sexuala), conform legislatiei - este
consideratd unul dintre posibilele obstacole in ceea ce priveste faptul ca fiecare persoana,
indiferent de sex/gender, culoarea pielii, etnie, stare de sanatate, opinie politica sau de alta natura
etc., 1si poate realiza potentialul in functie de capacititile sale. Aceasta este o conditie prealabila
pentru ca acestia sa fie eficienti si In viata profesionala si sa 1si valorifice la maximum potentialul.
Pe scurt, acesta este un fel de obiectiv al UE in acest domeniu, iar accentul este pus in special pe
latura economicd a problemei, pe care a fost promovata inca de la inceputurile sale, in principal
prin intermediul Comunitatii (Economice) Europene (CEE/CE). Aceasta a devenit ulterior unul
dintre pilonii Uniunii Europene Insasi.

Tncepand cu anii '70, se poate observa interesul crescand al Uniunii Europene (pe atunci
Comunitatea Economica Europeana, CEE) pentru problemele legate de egalitate pe piata muncii.
Tn aceastd perioadi, au emis mai multe directive care au reglementat acest domeniu si au creat
astfel o anumita baza in acest domeniu - impreuna cu conventiile Organizatiei Internationale a
Muncii, care, totusi, spre deosebire de UE, are un domeniu de aplicare regional global si legislatia
sa nu este obligatorie pe termen imediat, cu exceptia cazului in care statele individuale ratifica
conventiile relevante.

Din punctul de vedere al proiectului nostru si al tarilor implicate in el, putem considera dreptul
Uniunii Europene ca un fel de standard minim comun care ne uneste si care stabileste obligatii
comune pentru toate tarile mentionate. Prin urmare, legislatia nationala si alte obligatii juridice
internationale, pe care nu le vom aborda in aceasta sectiune, sunt in afara sferei lor de aplicare.
Dimensiunile nationale sunt introduse mai tarziu in acest text.
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Dreptul Uniunii Europene si ocuparea fortei de munca

Sa recapitulam cum se formeaza dreptul Uniunii Europene (atentie, termenul de "drept european”
este mai amplu, deoarece include si obligatiile Consiliului Europei, astfel incat este mai potrivit sa
folosim denumirea de drept al UE):

- Dreptul primar al UE - dreptul primar este dreptul de cel mai inalt nivel si consta in asa-
numitele "tratate", si anume tratatele privind infiintarea Uniunii Europene si a
Comunitatilor Europene individuale care au precedat infiintarea UE. Pe langa
Comunitatea (Economicd) Europeana (CEE/CE), existd, de asemenea, Comunitatea
Europeana a Carbunelui si Otelului (CECO) si Comunitatea Europeand a Energiei
Atomice (Euratom). Toate acestea au fost infiintate in perioada 1950-1960. UE 1insasi a
fost infiintatd la 1 ianuarie 1993.

Dreptul secundar al UE consta in mai multe tipuri de documente care diferd in ceea ce
priveste gradul lor de obligativitate pentru fiecare stat membru in parte:
0 regulamente - sunt imediat obligatorii pentru toate statele membre in totalitate,
o directive - sunt obligatorii pentru statele membre in ceea ce priveste cerintele principale,
dar este la latitudinea statelor membre cum le vor integra in legislatiile lor nationale,
0 decizii - sunt obligatorii doar pentru statele carora le sunt adresate,
0 avize - au o forma mai degraba interpretativa,
o recomandari - nu sunt obligatorii din punct de vedere juridic, dar contin proceduri de
recomandare din partea institutiilor UE.
Jurisprudenta UE este elaborata de Curtea de Justitie a Uniunii Europene (CJUE), care
supravegheaza punerea 1n aplicare si interpretarea legislatiei UE. Numai statele membre,
nu si persoanele individuale (cetdtenii), pot face apel la aceastd instantd. Atentie, acest
lucru este important si pentru noi!
Dreptul tertiar al UE este o denumire neoficiala si include toate celelalte documente fara
caracter juridic obligatoriu de natura documentelor strategice, tactice si operationale in
domeniile individuale de care se ocupa UE.

SFATURI SI SUGESTII

Esenta legislatiei europene privind reglementarea conditillor de munca, inclusiv a
comportamentului angajatilor si a obligatiilor angajatorilor in ceea ce priveste prevenirea si
solutionarea posibilelor discrimindri, se afla la nivelul dreptului secundar, fiind cuprinsa in special
in mai multe directive. Prin urmare, acestea sunt obligatorii pentru statele membre in ceea ce
priveste esenta mesajelor lor, insa fiecare stat le transpune in legislatia sa internd in moduri diferite.
Tn calitate de angajator, este o provocare si fii la curent cu legislatia UE si cu tendintele din acest
domeniu. Prin urmare, folositi oportunitatile oferite de cursurile de formare si rdmaneti in contact
cu profesionistii care lucreaza in acest domeniu.

In acelasi timp, ocuparea fortei de muncd apartine sferei asa-zis reglementate de Uniunea
Europeana, dar nu face parte din domeniul de aplicare complet al acesteia. Chestiunile pe care
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UE nu le reglementeaza in documentele sale obligatorii din punct de vedere juridic sunt la
discretia legislativelor nationale individuale. In acest caz se aplica asa-numitul principiu al
subsidiaritatii, ceea ce inseamna ca situatiile ar trebui rezolvate cat mai aproape de centrul lor
de origine.

Obligatiile juridice ale UE in ceea ce priveste protectia
impotriva discriminarii la locul de munca

In conformitate cu articolul 2 din Directiva 2002/73/CE, hirtuirea sexuala este definiti astfel: orice
forma de comportament nedorit, verbal, nonverbal sau fizic, de natura sexualé, cu scopul sau
efectul de a incdlca demnitatea unei persoane, in special atunci cand se creeaza un mediu
intimidant, ostil, degradant, umilitor sau ofensator.

Asadar, aceasta definitie este foarte extinsa, dar ceea ce este important este ca se referd la orice
comportament inadecvat sau nedorit, indiferent de forma acestuia, care aduce atingere demnitatii
persoanei si creeaza un mediu ostil. Si, bineinteles, acest lucru se aplica, de asemenea, mediului
de angajare.

In cazul in care instanta constati cd a avut loc o discriminare cu un grad ridicat de probabilitate,
aceasta poate stipula ca se va aplica asa-numita sarcina a probei partajate, In care nu numai
partea care face propunerea dovedeste ca drepturile sale au fost incalcate, ci si partea chemata in
judecata (de obicei angajatorul) trebuie sd demonstreze ca nu a avut loc discriminarea si ca s-au
luat masuri concrete pentru a o preveni. Nu exista un transfer complet al sarcinii probei catre parat
in cazul discrimindrii pe baza de sex, acest lucru fiind valabil doar pentru motivul discriminatoriu
de rasd si etnie. Aceastd cerintd se bazeaza initial pe articolul 10 din Directiva 2000/78/CE, care
stabileste un cadru general pentru egalitatea de tratament in ceea ce priveste incadrarea In munca
si ocuparea fortei de munca.

Uniunea Europeana pregateste in prezent sau a aprobat deja alte directive care se refera la domeniul
egalitatii de gen si, prin urmare, ar putea, in sensul mai larg al cuvantului, sa interfereze cu
prevenirea si solutionarea hartuirii sexuale la locul de munca. Este vorba, in principal, de
urmatoarele reglementari juridice - unele sunt deja in faza de transpunere in legislatia nationala a
statelor membre:

Directiva (UE) 2019/1152 a Parlamentului European si a Consiliului din 20 iunie 2019
privind conditiile de munca transparente si predictibile in Uniunea Europeana.

Directiva (UE) 2019/1158 a Parlamentului European si a Consiliului din 20 iunie 2019
privind echilibrul dintre viata profesionala si cea privata pentru parinti si persoane
aflate in ingrijire si de abrogare a Directivei 2010/18/UE a Consiliului.

Directiva (UE) 2019/1937 a Parlamentului European si a Consiliului din 23 octombrie
2019 privind protectia persoanelor care raporteaza incilcéri ale dreptului Uniunii.
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Directiva (UE) 2022/2381 a Parlamentului European si a Consiliului din 23 noiembrie
2022 privind imbunéatitirea raportului dintre femei si barbati in randul
administratorilor societatilor cotate la bursa si masuri conexe.

Important
Toate aceste directive sunt disponibile in limbile fiecarui stat membru pe site-ul EUR-lex:
https://eur-lex.europa.eu/homepage.html.

SFATURI SI SUGESTII

In special, directiva privind protectia persoanelor care raporteaza incilcari ale legislatiei UE (asa-
numita "denuntare') este foarte importantd, deoarece interzice orice actiuni de represalii
impotriva persoanelor care raporteaza, de exemplu, si (dar nu numai) un caz de hartuire (sexuald)
la locul de munca.

Aceasta a intrat in vigoare anii trecuti si multe companii incep sa se ocupe de aceste cazuri. Pentru
a se descurca bine cu sistemul de denuntare, este necesar s se conecteze bine GDPR cu procesul
de respectare a rapoartelor legate de cazuri. Este recomandabil sd se conecteze sistemul de
denuntare cu politicile fatd de prevenirea hartuirii si discriminarii la locul de munca.

Studiu de caz si intrebari

Cititi cu atentie urmatorul studiu de caz, vor urma cdteva intrebari pe care le vom prelucra
indirect Tn restul textului acestui modul.

Petra lucreaza in cadrul companiei ca asistent tehnic de mai multi ani si are, de asemenea, pe
termen lung, probleme de hirtuire sexualid din partea colegului siu. Inceputurile acestor
manifestari au fost discrete si insinuante, dar treptat au degenerat. Petra nu se simte bine la locul
de munci din cauza lor, motiv pentru care a incercat de curand si rezolve situatia. Tn calitate de
secretard, ea organizeaza adesea diverse intalniri sau participa la sedinte cu clientii sau cu persoane
din companie, asa cd se presupune ca va merge la serviciu imbrdcatd corespunzator. Petra nu a
avut niciodatd o problema cu acest lucru, ii place sd poarte costume, fuste etc. Cu toate acestea,
atunci cand nu participa la o sedinta, i1 place sa isi dea jos sacoul la birou, iar acest lucru a inceput
probabil sa atragd interesul colegului ei, care a privit-o mult timp facandu-o sd se simta
inconfortabil. De exemplu, in timpul unei conversatii sau in timpul pranzului, acesta s-a tot uitat
la decolteul ei si a inceput sa faca remarci verbale despre silueta ei frumoasa, despre sanii frumosi
si despre faptul ca i-ar putea fi de folos in alta afacere, etc. La nceput, aceste expresii erau doar
rare si "discrete" intre discursuri, dar cu timpul au inceput sa se inmulteasca si au inceput sa devina
aproape zilnice. Petra a ajuns sa lucreze in companie ca nou-venita si, la Inceput, nu a considerat
ca ar trebui sa 1i spund ceva colegului ei, in plus, lucreaza bine cu el si sunt in relatie zilnica, asa
ci 1-a suportat si nu a vrut sa "faca totul de complezentd". In ultima vreme, insa, nu se mai simte
confortabil Tn compania acestui coleg, a observat ca a inceput chiar sd se imbrace putin diferit si
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isi cumpara haine care atrag mai putin atentia si o acoperd mai mult decat ar fi ales altfel. In plus,
colegul a facut recent remarci similare despre aspectul ei intr-o sedintd de grup sau in fata
clientilor.

Prin urmare, Petra s-a adresat colegului ei si a incercat sa vorbeasca cu el despre aceasta situatie,
insa acesta a minimalizat totul spunand ca ea "nu este o fatd" si cd "la urma urmei, fiecarei femei
ii place sa fie observatd si se bucura cand barbatii o apreciaza". Asa ca s-a adresat sefului de
departament, dar acesta i-a spus ca nu are timp sa se ocupe de astfel de lucruri si ca ea si colegul
sau ar trebui sa rezolve problema intre ei, la urma urmet, sunt adulti si stiu cum sa se comporte la
locul de munca. In plus, lucreazi impreuni la birou fira probleme de mult timp, asa ci el nu
intelege care este problema pana la urma.

intrebiri privind studiul de caz
(raspunsurile pot fi gasite direct sau indirect in textul urmator si in cel anterior al modulului).
« In opinia dumneavoastra, este acesta un caz de hartuire sexuala?
» Putem vorbi de discriminare in acest caz?
* Reactia sefului a fost adecvata? A respectat el cerintele legale?
*  Cum ar trebui sd procedeze compania (conducere, resurse umane) in situatii similare?

Obligatiile angajatorului in caz de hartuire (sexuala)

Intrebare

Credeti ca este posibil ca un angajator sa renunte la un caz de hértuire (sexuald) la locul de munca,
daca afla despre acesta, facand referire la faptul ca "pana la urma, oamenii sunt adulti (angajatii
implicati in situatie), ca ar trebui sa stie cum sa se comporte si ca ar trebui s rezolve problema
intre eifintre ei"?

Rispunsul este, poate surprinzitor pentru unii, negativ. In cazul in care o astfel de actiune are loc
intre angajati la locul de munca sau in legatura cu acesta, angajatorul - prin intermediul persoanelor
autorizate, in special managerul si departamentul de personal - este obligat sd actioneze.

Actiunea angajatorului in probleme de hartuire si hartuire sexuala poate fi impartita in mai multe
domenii sau faze principale:

* prevenire - crearea unui mediu de lucru prietenos, incluziv si care sa permita tuturor sa-si
faca treaba. Acest lucru implicd, de asemenea, masuri care sa nu conduca la deteriorarea
sandtatii psthice a angajatilor (adica nu doar prevenirea accidentelor sau altele asemenea),

* nediscriminarea - masuri active care conduc la prevenirea mediului si a comportamentului
discriminatoriu, inclusiv a hartuirii (sexuale),

* procedura de solutionare - este ideal sa se ancoreze procedura de depunere si investigare
a potentialelor abateri disciplinare, un anumit "minim" in acest sens este legislatia in
vigoare, care nu este intotdeauna suficient de informativa pentru toti cei implicati, de
aceea este bine ca angajatorul sa determine si sd stabileasca procedura de solutionare a
cazurilor similare,
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e gestionarea cazurilor individuale - actiuni specifice atunci cand hartuirea (sexuald) este
constatatd la locul de munca sau in legdturd cu acesta, inclusiv intocmirea unor masuri
disciplinare sau de dreptul muncii corespunzatoare.

SFATURI SI SUGESTII

Cazuri similare se intdmpla din cand in cand la orice loc de munca si, cu cat organizatia este mai
mare, cu atat este mai probabil sa se intample. Peste tot puteti intalni persoane care, din ignoranta
sau intentionat, 1i deranjeaza pe ceilalti si 1i trateaza in mod nepotrivit sau nedemn. De aceea, este
important sa includem aceasta problema in formarea initiald si in cea ulterioard, sd stabilim
procedurile-cadru pentru preluarea si rezolvarea tuturor cazurilor raportate si sa cream o atmosfera
si o cultura deschisa la locul de munca, in care sa se poata vorbi despre astfel de probleme, sa le
rezolvam si, mai ales, sa le prevenim la timp. Rolul cheie al angajatorului este in prevenire.

Sumar
* Angajatorul trebuie sa actioneze in mod activ in materie de hartuire (sexuald) si
discriminare!

*  Rolul angajatorului nu este doar "reactiv", adicd sd se ocupe de cazurile aparute, ci si
preventiv, adica sa creeze conditii si un climat de lucru adecvate la locul de munca!

* In materie de securitate, angajatorul trebuie sa acorde atentie nu numai sanatatii "fizice"
(fizice 1n sensul restrans al cuvantului), ci si sandtatii psihice, care este amenintata de o
eventuald hartuire sexuala. Angajatorul are obligatia de a crea un mediu de lucru pozitiv!

* Angajatii au obligatia de a avea un comportament adecvat la locul de munca si de a-i
respecta pe ceilalti, comportamentele cu caracter inclusiv de hartuire sexuala sunt
interzise si se sanctioneaza pe diferite cai legale in domeniul dreptului muncii, eventual
si civil sau penal, in functie de tipul, natura si gravitatea infractiunii (a se vedea, de
asemenea, in continuare, ancorarea in legislatiile nationale).

* Angajatorul are obligatia de a lua masuri in cazul hartuirii sexuale, adicd de a rezolva
cazurile sau situatiile despre care este informat - acesta este si motivul pentru care este
important sa pregateasca in mod ideal materiale informative privind modul de depunere
a plangerilor si modul in care acestea vor fi tratate Tn mod specific.

* Angajatorul nu poate lasa ca situatia datd sa fie rezolvatd doar de catre persoanele

implicate si sa nu-si indeplineasca rolul, daca aceasta a avut loc in cadrul sau in legatura
cu locul de munca.
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Baza legislativa nationala

Obiectivul pentru aceasta parte a modulului este de a recapitula pe scurt unde si cum sunt stabilite,
in legislatiile nationale ale tarilor implicate n proiectul nostru, obligatiile angajatorilor legate de
prevenirea si combaterea hartuirii si a hartuirii sexuale.

Republica Ceha

In Republica Cehi, egalitatea tuturor persoanelor este previzuti in Constitutia Republicii Cehe
(Carta drepturilor si libertatilor fundamentale), in special, principiul interzicerii discriminarii este
reglementat in Legea impotriva discriminarii si in standardele de drept al muncii, care includ in
principal Codul muncii, Legea privind serviciile si reglementari legale specifice pentru conditiile
de munca 1n anumite profesii definite (politie, pompieri, armata etc.). Legea antidiscriminare, la
care fac trimitere si alte standarde de drept al muncii, si Codul muncii (sau legea privind serviciile
si alte legi) au o pozitie specificd in aceasta privinta, care reglementeaza mai in detaliu obligatiile
angajatorilor si ale angajatilor.

Legea antidiscriminare
Legea nr. 198/2009 privind egalitatea de tratament si mijloacele legale de protectie impotriva
discriminarii si de modificare a anumitor legi (legea antidiscriminare)
Disponibila aici: https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2009-198
- Hartuirea este definita de lege ca fiind un comportament nedorit care are legatura cu
motive discriminatorii, a carui intentie sau efect este de a reduce demnitatea unei
persoane si de a crea un mediu intimidant, ostil, de umilire, ofensator sau jignitor, sau
care poate fi perceput in mod legitim ca o conditie pentru o decizie care afecteaza
exercitarea drepturilor si obligatiilor din raporturile juridice. In cazul in care hartuirea
este de natura sexuald, o consideram hartuire sexuala in conformitate cu legea. A se
vedea § 4, alineatele (1) si (2).
- Tn conformitate cu aceastd norma juridica, putem considera persecutie (in unele cazuri,
de asemenea, hartuire) orice tratament defavorabil, pedeapsa sau dezavantaj care a
avut loc ca urmare a exercitarii drepturilor legale - de exemplu, actiuni de razbunare la
raportarea unui caz de hartuire, ca fiind persecutie. A se vedea § 4, alineatul (3).

In conformitate cu § 2 alineatul (2), discriminarea este directa si indirectd. Hartuirea, hirtuirea
sexuala, persecutarea, instruirea pentru discriminare i incitarea la discriminare sunt, de asemenea,
considerate discriminare. Hartuirea este, de asemenea, discriminare i, ca atare, poate fi un motiv
de protectie juridicd In conformitate cu legea antidiscriminare, nu numai cu codul muncii (a se
vedea mai jos).

Codul muncii
Legea nr. 262/2006, Codul muncii
Disponibil aici: https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2006-262#cast1
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Ajustarea conditiilor de munca este reglementata de legislatia cehd a muncii, in special de § 16 din
Codul muncii, precum si de alte norme juridice, cum ar fi Legea privind functia publica (234/2014
Coll.) si normele juridice care reglementeaza munca in anumite alte locuri de munca, in special in
componentele de aparare si politie. Prin urmare, articolul-cheie § 16 din Codul muncii prevede ca:

(1) Angajatorii sunt obligati sd asigure egalitatea de tratament a tuturor angajatilor Tn ceea ce
priveste conditiile de munca, remunerarea muncii si acordarea altor beneficii si valori monetare,
formarea profesionald si posibilitatea de a obtine o avansare profesionald pe plan intern sau de alta
naturd in munca.

(2) In relatiile de serviciu, este interzisa orice discriminare, in special discriminarea pe motive de
sex, orientare sexuald, rasd sau origine etnicd, nationalitate, cetdtenie, origine sociala, gen, limba,
stare de sandtate, varstd, religie sau convingeri, avere, stare civila si relatii de rudenie sau obligatii
familiale, gandire politicd sau de alta naturd, apartenenta si activitate in partide politice sau miscari
politice, in sindicate sau In organizatii patronale; discriminarea pe motive de sarcind, maternitate,
paternitate sau identificare de gen este considerata discriminare pe motive de sex.

Crearea unui mediu de lucru sigur se bazeaza, printre altele, pe dispozitiile § 224 alineatul (1),
unde se spune ca angajatorii sunt obligati sa creeze conditii de lucru pentru angajati care sd permita
desfisurarea in siguranta a activititii... In mod similar, § 248, alineatul 1: Angajatorul este obligat
sd asigure angajatilor sai asemenea conditii de munca, astfel incat acestia sd isi poata indeplini in
mod corespunzitor sarcinile de serviciu fard a pune in pericol sanitatea si bunurile; daca
(angajatorul) descopera nereguli, este obligat sd ia masuri pentru a le elimina. Sa adaugdm ca
sandtatea inseamna si sanatate psihicd, nu doar somatica.

In conformitate cu legislatia aplicabild, angajatorul are posibilitatea de a aplica sanctiuni
disciplinare, in cazul unei incalcari grave a reglementarilor privind dreptul muncii, aceasta poate
insemna si incetarea (imediatd) a contractului de munca - a se vedea n special § 50 din Codul
muncii si urmitoarele. In cazul contractelor de munca in serviciul public, aceste conditii sunt
specificate partial diferit (sanctiuni disciplinare si incetarea contractului de munca).

Protectia juridica impotriva hartuirii (sexuale) poate fi pusa in aplicare in instanta, ca urmare a
unei incalcari a legislatiel muncii si/sau a legislatiei antidiscriminare, daca sunt Intrunite si alte
motive legale. In anumite cazuri, se aplicd asa-numita sarcind partajatd a probei (a se vedea mai
sus).

In situatia unor cazuri deosebit de grave, care au de multe ori si elemente de restrangere a libertatii
personale, persecutie/hdrtuire sau violenta (fizica, psihologicd, combinatd), acestea sunt infractiuni
care prezintd, de asemenea, si caracterul de infractiune penala, iar solutionarea lor intrd in
domeniul de aplicare al dreptului penal, adica in prima faza a anchetei Politiei din Republica Ceha.
Pentru infractiuni mai putin grave, este posibil sd se apeleze, totodatd, la institutele de drept
contraventional, desi, in practica, acest lucru nu este folosit prea mult.
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Activititile de control in acest domeniu sunt efectuate de citre birourile de munca (UP), in special
in faza de recrutare a fortei de munca, iar in faza urméatoare de catre Oficiul de Stat pentru Inspectia
Muncii (SUIP). De asemenea, este de asemenea posibil si se adreseze acestor autorititi publice
pentru incalcari ale legislatiei privind egalitatea in domeniul ocuparii fortei de munca, care, prin
urmare, include si domeniul hartuirii (sexuale) ca forma specifica de discriminare.

A se vedga:
UI?: https://www.mpsv.cz/web/cz/prace-a-zamestnani
SUIP: https://www.suip.cz/web/suip/podani-podnetu

De asemenea, puteti contacta unele organizatii non-guvernamentale fara scop lucrativ care
functioneaza in Republica Ceha, care ofera, de exemplu, servicii juridice gratuite sau care va pot
ajuta cu privire la persoana pe care trebuie sd o contactati sau sa rezolvati situatia. De exemplu,
acestea sunt:

Gender Studies, 0.p.s.: https://genderstudies.cz/

Konsent: https://konsent.cz/

ProFem: https://www.profem.cz/cs

Surse folosite si recomandate:
Zéakon ¢. 198/2009 Sb., o rovném zachazeni a o pravnich prostfedcich ochrany pied
diskriminaci a o zméné nékterych zdkond (antidiskriminaéni zdkon). Dostupny zde:
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2009-198.

Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace. Dostupny zde:
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2006-262#cast1.

Germania

Legea Generald privind Egalitatea de Tratament (AGG) protejeaza in mod extins orice
persoand Impotriva discrimindrii pe baza caracteristicilor mentionate in Sectiunea 1 AGG in ceea
ce priveste domeniul muncii. Legea are drept rezultat obligatii specifice pentru angajatori
(sectiunea 12 AGQ). Acestea variaza de la masuri preventive si actiuni imediate pana la obligatii
organizationale generale. In schimb, in conformitate cu Legea generald privind egalitatea de
tratament, angajatii au dreptul de a solicita angajatorilor sa ia masurile respective pentru a-i proteja.
De exemplu, angajatorii trebuie sd ia masuri cu caracter preventiv impotriva discrimindrii. Acest
lucru poate lua forma unei instruiri a personalului sau a unor coduri de etica care sa declare in mod
clar ca discriminarea este inadmisibild si sa instruiascd angajatii in mod corespunzator pentru a
preveni discriminarea in mediul de la locul de munca.
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In plus, angajatorii sunt obligati si actioneze in cazul in care angajatii discrimineaza alte persoane
la locul de munca. Aceasta Inseamna ca angajatorii au obligatia de a preveni in mod proactiv
discriminarea. In cazurile mai putin grave, un avertisment sau o instruire specifici poate fi
suficientd, in cazurile mai grave de discriminare, masurile adecvate pot include mutarea, relocarea
sau concedierea angajatului.

Angajatorii sunt, de asemenea, obligati sd protejeze angajatii impotriva discrimindrii de cétre
terti. De exemplu, un furnizor. Angajatorii au obligatia de a pune la dispozitie Legea generald
privind egalitatea de tratament in intregime si de a furniza informatii privind procedura de
depunere a plangerilor.

A se vedea:
- https://www.antidiskriminierungsstelle.de/EN/about-discrimination/areas-of-life/work-
life/obligations-of-employers/obligations-of-employers.html

Legea Antidiscriminare ofera o definitie legala pentru hartuirea sexuala (in contextul hartuirii la
locul de muncad): "Hartuirea sexuala este considerata discriminare in raport cu Sectiunea 2(1) Nr.
1-4, atunci cand are loc un comportament nedorit de natura sexuala, inclusiv acte sexuale nedorite
si solicitari de a efectua acte sexuale, contact fizic de natura sexuald, comentarii de natura sexuala,
precum si aratarea sau expunerea publica nedorita de imagini pornografice, cu scopul sau efectul
de a incdlca demnitatea persoanei in cauza, in special atunci cand creeaza un mediu intimidant,
ostil, degradant, umilitor sau ofensator."

Interzicerea hartuirii a fost inclusa in Legea generald privind Egalitatea de Tratament (AGG) din
2006.

Angajatorii sunt obligati in mod specific si protejeze angajatii impotriva discriminarii. In
termeni concreti, acest lucru inseamna ca acestia trebuie sa:
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sa informeze angajatii cu privire la protectia juridica impotriva hartuirii in cadrul
intreprinderii si sd ia masuri preventive pentru a garanta un mediu de lucru mai sigur
(obligatia de a preveni si de a informa),

sa infiinteze un organism la care angajatii pot depune plangeri in cazul in care sunt
discriminati sau hartuiti la locul de munca (organism de reclamatii in conformitate cu
sectiunea 13 din Legea Generala privind Egalitatea de Tratament (AGG).

sa ia in serios fiecare plangere, s examineze fiecare caz in parte si, In cazul hartuirii, sd 1a
masuri de precautie pentru a se asigura ca o astfel de hartuire nu se mai poate repeta
(obligatia de a actiona).

Nu existd cerinte legale cu privire la masurile concrete care trebuie implementate de catre
companie, deoarece aceasta isi cunoaste cel mai bine angajatii.

A se vedea:
https://www.gleichstellungsbuero.uni-
freiburg.de/de/download/HL Fenglisch#:~:text=Sexual%20harassment%20has%20been%20c
onsidered.person”%201s%20liable%20t0%20prosecution.
https://eige.europa.eu/gender-based-violence/requlatory-and-legal-framework/legal-
definitions-in-the-eu/germany-sexual-
harassment#:~:text="Sexual%20harassment%20shall%20be%20deemed,the%20unwanted%
20showing%200r%20public

https://www.antidiskriminierungsstelle.de/EN/about-discrimination/areas-of-life/work-
life/obligations-of-employers/obligations-of-employers.html

Organismul de solutionare a plangerilor joaca un rol central, motiv pentru care fiecare companie
este obligatd sa infiinteze unul. Sarcina sa principala este de a investiga si de a revizui faptele dupa
ce a fost depusa o plangere. In plus, acesta isi poate asuma si alte sarcini, cum ar fi furnizarea de
informatii sau evaluarea procedurii de reclamatii. Cu toate acestea, nu actioneaza ca o unitate de
consiliere, a carei responsabilitate este de a fi de partea persoanelor afectate. Mai degraba,
organismul de solutionare a plangerilor isi asuma responsabilitatile de angajator in timpul
procedurii de reclamatii si trebuie sd actioneze in mod obiectiv. Procedura ar trebui sa stabileasca
Tn mod clar care sunt primii pasi care vor fi urmati atunci cand se depune o plangere, ce parti vor
fi implicate, in ce etapa vor avea loc interviurile cu personalul si cum vor fi luate deciziile privind
masurile de protectie si sanctiunile.
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Tn cazul in care intr-o intreprindere a avut loc o discriminare in sensul AGG, angajatorii trebuie s
ia masuri de solutionare si si ia misuri de protectic a angajatilor afectati. In cazul in care
angajatorii, in cazul hartuirii sau al hartuirii sexuale [articolul 3 alineatele (3) si (4) din AGG], nu
iau nicio masura sau iau masuri evident inadecvate pentru a pune capat hartuirii, angajatii afectati
au dreptul de a-si inceta activitatea profesionala fara a-si pierde salariul, daca acest lucru este
necesar pentru protectia lor (articolul 14 AGG).

A se vedea: https://www.antidiskriminierungsstelle.de/EN/about-discrimination/areas-of-
life/work-life/obligations-of-employers/obligations-of-employers.htm

https://www.antidiskriminierungsstelle.de/EN/about-discrimination/areas-of-life/work-
life/obligations-of-employers/obligations-of-employers.html

Germania a creat Agentia Federala Anti-Discriminare, care functioneaza pe baza Legii generale
privind egalitatea de tratament (Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz, AGG). Legea Generala
privind Egalitatea de Tratament a intrat in vigoare ih Germania Th 2006. Scopul acestei legi este
de a preveni sau de a pune capat discriminadrii pe motiv de rasism sau pe motive de origine etnica,
sex, religie sau convingeri, handicap, varsta sau identitate sexuala in domeniul dreptului muncii si
in ceea ce priveste anumite aspecte ale dreptului civil.

A se vedea:
https://www.antidiskriminierungsstelle.de/EN/about-
us/statutory basis/statutory basis_node.htmlIThere are also informational and support hotlines
which may be used in case of sexual harassment (only for women in some cases):
The Violence against women support Hotline — Support and counselling for women:
https://www.hilfetelefon.de/en.html

Berlin-Based Hotline for Women Affected by Violence:
https://www.frauenhauskoordinierung.de/en/thematic-portal/support-system/nationwide-support-
hotline
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Italia

Principiul general al egalitatii intre femei si barbati a fost prevazut in:

e Articolul 3 din Constitutia italiana: "Toti cetatenii au aceeasi demnitate sociald si sunt
egali in fata legii, fard deosebire de sex, rasd, limba, religie, opinie politica, conditii
personale si sociale.

e Decretul legislativ nr. 198 din 2006 a instituit Codul national al Egalitatii de Sanse
intre Femei si Barbati si este considerat cadrul juridic italian pentru egalitatea de gen si
emanciparea femeilor.

Printre formele de discriminare, articolul 26 din Codul egalitatii de sanse identifica Tn mod expres
hartuirea, adica un comportament nedorit, realizat din motive legate de sex sau cu conotatii
sexuale, exprimat sub forma fizica, verbala sau nonverbala, avand in orice caz scopul sau efectul
de a incalca demnitatea lucratorului si de a crea un climat intimidant, ostil, degradant, umilitor sau
ofensator.

Angajatul, in fata unui comportament discriminatoriu de gen, poate avea acces nu numai la
procedurile de conciliere reglementate de contractele colective si la incercarea de conciliere in
temeiul Articolului 410 din Codul de Procedura Civila sau al Articolului 66 din Decretul Legislativ
nr. 165/2001, ci si la protectia juridica adecvata.

In special, in conformitate cu dispozitiile articolului 38 din Decretul Legislativ nr. 198\2006, in
cazul in care discriminarea este efectuata cu incélcarea interdictiilor mentionate anterior, angajatul
sau, prin delegare, OSS sau consilierul pe probleme de egalitate, se poate adresa Instantei, Tn
calitate de instanta de judecata in materie de drepturi ale muncii, pentru a-si proteja drepturile si
pentru a obtine o hotarare imediat executorie prin care sa 1 se ordone autorului discrimindrii sa
Tnceteze comportamentul ilegal si sa inlature efectele acestuia. Nerespectarea acestui decret atrage
dupa sine o sanctiune penald, impotriva autorului discriminarii, constand intr-o amenda de pana la
50.000,00 EUR sau o pedeapsa cu Inchisoarea de pana la sase luni.

Tnainte de a adopta o strategie nationala globala privind integrarea aspectelor de gen in iulie 2021,
Italia s-a bazat pe bunele practici regionale sau sectoriale specifice. O strategie globala axata pe
egalitatea de gen, "Strategia Nationalia pentru Egalitatea de Gen" (Strategia nazionale per la
parita di genere), acoperi perioada 2021-2026. In cadrul acestei strategii, atentia se
concentreaza asupra muncii, salariilor/veniturilor, competentelor, timpului, puterii si impactului
COVID-19.

Organismul independent pentru egalitatea de gen din Italia este Consilierul National pentru
Egalitate (Consigliera nazionale di paritd) si este reglementat de Legea nr. 125, Gradul legislativ
2006/198.

Profilul si competentele Consilierului National pentru Egalitate sunt definite si se concentreaza
exclusiv pe egalitatea de gen. Consilierul National pentru Egalitate monitorizeaza conditiile in
care femeile sunt angajate pe piata muncii si tratamentul egal al femeilor si barbatilor la
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locul de munca. Printre altele, domeniile sale de lucru includ accesul la un loc de munca,
evolutia in carierd, formarea profesionald, remunerarea, concedierea, demisia si pensiile.
Consiliul promoveaza, de asemenea, principiul egalitdtii de sanse in politici, proiecte si alte
initiative. Mai mult, consilierii au competenta de a interveni in cazurile de discriminare legate de
ocuparea fortei de munca,

Consilierul National pentru Egalitate este membru al Comitetului National pentru Egalitate.
Primul lucru pe care trebuie sa il faceti atunci cand va confruntati cu hartuirea este sa va contactati
angajatorul sau managerul de resurse umane. Este important sa raportati hartuirea cat mai curand
posibil, pentru a preveni agravarea situatiei si pentru a permite luarea de masuri prompte.

In cazul in care hartuirea ii priveste pe angajatori sau in cazul in care plangerea adresata organelor
competente din cadrul organizatiei nu este urmaritad si nu este luata in considerare, este posibil sa
se adreseze si sa raporteze hartuirea la inspectia muncii (prin intermediul formei adecvate), in
conformitate cu Decretul Legislativ Nr. 149/2015, sau autoritdtilor competente pentru protectia
drepturilor lucratorilor, sau sindicatelor, asociatiilor profesionale si altor organizatii pentru
protectia drepturilor lucrétorilor.

Pentru a se proteja si pentru a obtine o interventie in timp util, victima poate:

e sa raporteze imediat hartuirea prin initierea unei proceduri de denuntare a neregulilor;

e sa colecteze dovezi ale hartuirii suferite, cum ar fi e-mailuri, mesaje, marturii ale colegilor,
pentru a fi folosite in orice procedura legala, inclusiv in cazul unei cereri de despagubire

e sasolicite un transfer, daca este posibil, pentru a evita o interactiune ulterioara,

e sa solicite sprijin medical sau psihologic Tn cazul Tn care apar simptome de stres sau
anxietate legate de situatie, In legatura cu medicul competent;

e 1n caz de discriminare sau comportament ilegal, sa initieze o actiune penala si sa depuna o
plangere la autoritatile competente, cum ar fi carabinierii sau politia.

Plangerea victimei poate conduce la o anchetd internd, cu scopul de a identifica si sanctiona
persoana responsabila si de a pune in aplicare noi masuri pentru a preveni viitoarele incdlcari.
Angajatorii pot de asemenea decide sa procedeze la concedierea legald a persoanei identificate ca
fiind responsabild de hartuirea la locul de munca: de fapt, comportamentul nedorit impotriva
colegilor constituie un motiv intemeiat de concediere a angajatilor.

A se vedea:
- Atrticle 36-28 of the Degree 2006/198:
https://www.senato.it/documenti/repository/istituzione/costituzione _inglese.pdf
- Law No. 125, Legislative Degree 2006/198:

https://www.parlamento.it/parlam/leqqgi/deleghe/06198dl.htm

- https://www.bollettinoadapt.it/discriminazioni-di-genere-sul-luogo-di-lavoro-sanzioni-e-
tutele/

- https://www.gazzettaufficiale.it/showNewsDetail?id=5978&backTo=archivio&anno=202
3&provenienza=archivio
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Romania

Constitutia Romaniei garanteazd egalitatea de gen la locul de munca si pe piata muncii. Ea
stabileste egalitatea de sanse intre femei si barbati in ceea ce priveste accesul la locurile de munca
publice, civile sau militare si egalitatea de remunerare. In 2002, parlamentul a adoptat Legea
202/2002 privind egalitatea de sanse intre femei si barbati, care se axeaza in mod special pe
egalitatea de gen (Legea privind Egalitatea de Gen). Printre alte masuri, legea prevede actiuni
pozitive de promovare a egalitatii de gen ca fiind "actiuni speciale care sunt adoptate temporar
pentru a accelera realizarea in practica a egalitatii de sanse intre femei si barbati

Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii (Consiliul National pentru Combaterea
Discriminarii - CNCD) este organismul independent de promovare a egalitatii insarcinat cu
promovarea tratamentului egal al tuturor persoanelor si cu asigurarea faptului cd nu exista
discriminare pe criterii de sex.

Printre altele, se afla responsabilititile Consiliului in ceea ce priveste prevenirea, medierea,
investigarea si sanctionarea actiunilor discriminatorii. Competentele sale in materie de litigii si de
luare a deciziilor includ decizii obligatorii din punct de vedere juridic, capacitatea juridica de a lua
cazuri din proprie initiativa, furnizarea de consiliere si asistenta juridica pentru presupusele
victime ale discriminarii si acordarea de sanctiuni disuasive (amenzi civile).

Tn plus, art. 223 din noul Cod Penal din 2023 incadreaza hirtuirea sexuald la infractiuni contra
libertatii si integritatii sexuale.

De asemenea, sunt importante, Codul Muncii - (Legea nr. 53/2003) si Ordonanta Guvernului nr.
137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare.

A se vedea:
- Law on equal opportunities and treatment between women and men (2002)
https://anes.gov.ro/wp-content/uploads/2018/10/Legea-202-din-2002.pdf
- https://leqge5.ro/Gratuit/gezdmnrzgi/art-223-hartuirea-sexuala-codul-
penal?dp=gqytsojuha3dk
- https://leqgislatie.just.ro/Public/DetaliiDocumentAfis/128646
- https://legislatie.just.ro/Public/DetaliiDocument/24129
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De asemenea, in Lituania, exista un principiu general al egalitatii de sanse si de tratament consacrat
in Constitutie (articolul 29). In plus, acest principiu este inclus in legislatia speciala care vizeazi
combaterea discrimindrii: Legea privind egalitatea de sanse pentru femei si barbati (1998) si Legea
privind egalitatea de tratament (adoptatd in 2003 si intratd n vigoare in 2005), care acopera
paisprezece motive de discriminare, inclusiv sexul.

Lituania

Biroul Mediatorului pentru Egalitatea de Sanse este organismul independent pentru egalitatea
de gen din Lituania. Legea privind egalitatea de sanse pentru femei si barbati (1998) a instituit
persoana de mediere si se ocupd de toate motivele de discriminare, cum ar fi sexul, orientarea
sexuala, varsta, handicapul, rasa, originea etnica, nationalitatea, limba, statutul social, credinta sau
religia, convingerile sau opiniile si cetatenia.

Mediatorul este responsabil de investigarea egalititii de gen, precum si de efectuarea unei
analize a politicii care sa tind seama de gen. Acesta supervizeazd publicarea si difuzarea de
informatii si materiale de formare legate de egalitatea de gen.

A se vedea:

- Republic of Lithuania Law on Equal Opportunities for Women and Men (2017)
https://www.e-tar.lt/portal/lt/legal ACt/ TAR.746227138BCB/asr

Surse folosite si recomandate pentru partea comund a textului:
CELA, A.: Sexual Harassment at Work: A European Experience. Academic Journal of
Business, Administration, Law and Social Sciences, 1/1, 2015. Online:
https://iipccl.org/wp-content/uploads/2015/03/Ajbals-80-91.pdf.

EU regulations. EIGE, European Institute of for Gender Equality (online):
https://eige.europa.eu/gender-based-violence/requlatory-and-legal-framework/eu-
requlations.

EIGE. https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/countries/italy

Harassment and violence at work. Eurofond (online):
https://www.eurofound.europa.eu/observatories/eurwork/industrial-relations-
dictionary/harassment-and-violence-at-work.

Harassment and Violence at Work. An ETUC interpretation guide (online):
https://www.etuc.orqg/sites/default/files/pdf CES-Harcelement-Uk-2 1.pdf.

KOLDINSKA, Kristina, TOMES, Igor a KREPELKA, Filip. Socidlni pravo EU. Vyddni
prvni. Praha: Wolters Kluwer, 2017.

Prameny prava Evropskeé unie. EUR-Lex (online): https://eur-lex.europa.eu/CS/legal-
content/summary/sources-of-european-union-law.html.

TOMES, Igor a kol. Socialni pravo Ceské republiky. 2., prepracované vydani. Praha:
Wolters Kluwer, 2015.
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MODULUL 6: HARTUIREA SEXUALA CA INFRACTIUNE

e Hartuirea sexuald ca infractiune in tarile partenere

e Actiuni care trebuie intreprinse in calitate de mentor, supervizor, lider al tinerilor angajati

Introducere in legislatie

Toate tarile partenere n cadrul proiectului: Romania, Italia, Lituania, Germania si Republica Ceha
sunt state membre ale Uniunii Europene si, prin urmare, existd o legislatie similara. Cu toate
acestea, ar putea exista unele particularitati, in ciuda faptului ca subiectul este acoperit de tratatele
internationale (elaborate de Organizatia Natiunilor Unite (ONU), Organizatia Internationala a
Muncii (OIM) si Consiliul Europei (CoE).

In acest fel, abordarea hirtuirii sexuale ca infractiune este foarte asemanitoare in toate tarile
partenere. Prin urmare, vom nota doar diferentele, atunci cand acestea vor aparea. Dar problema
generala in cadrul abordarii problemei hartuirii ca infractiune este intelegerea acesteia. Dupa cum
am ardtat mai sus, hartuirea este de obicei legatd de mituri, iar intelegerea acesteia este profund
contextualizata si se schimba in timp. Disponibilitatea de a Intelege hartuirea ca infractiune este,
de asemenea, limitata cultural - prin urmare, in unele tari de abia incep eforturile de a ncorpora
acest subiect in dreptul penal, in timp ce in alte tari infractiunile care implicd hartuirea exista de
mult timp si nu existd nicio problema in aplicarea lor.

Depinde de mediu si de context

In acelasi caz, actiunile specifice ale unei persoane pot indeplini elementele unei infractiuni sau
contraventii si, in acelasi timp, pot fi o abatere disciplinard in cazul unui student sau o incélcare a
obligatiilor din dreptul muncii in cazul unui angajat.

Acest lucru este valabil in principal in contextul unei organizatii specifice, cum ar fi o scoald sau
o universitate. In cazul in care actiunea in cauzi are ca rezultat discriminarea persoanelor (sub care
se Iincadreaza de obicei hartuirea), universitatea poate fi trasa la raspundere pentru alte prejudicii
cauzate de o astfel de actiune, iar in unele cazuri poate suporta si o sanctiune din partea
Inspectoratului Muncii (Homfray, 32).

De asemenea, daca a avut loc o hartuire violenta, care intrd sub incidenta codului penal, exista
investigatii paralele in vigoare. Pot avea loc investigatii si actiuni paralele: penale prin agentii din
cadrul procedurilor penale (inclusiv politia, procurorii si instanta de judecatd), dar si proceduri de
dreptul muncii sau disciplinare in cadrul organizatiei/angajatorului in mediul caruia a avut loc
aceasta fapta.
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Reglementarea hartuirii sexuale ca infractiune

Domeniul infractiunilor si contraventiilor legate de violenta de gen si hartuirea sexuald la

angajatori va avea ca particularitate faptul ca acestea sunt depistate, tratate si sanctionate in primul
rand de autoritdti din afara angajatorului: in special de autoritatile de aplicare a legii ( organele de
politie, procurori, instante) si de autoritdtile juridice competente sa discute contraventiile (in
special comisiile de contraventii de la sediile unitatilor teritoriale autonome).

Angajatorii au statutul de entitate cooperanta in acest caz, acestia putand fi, de asemenea, supusi
anumitor obligatii de declarare. La finalul proceselor relevante, angajatorul trebuie, de obicei, sa
raspunda intr-un fel sau altul la decizia care rezultd de la o autoritate publica, de exemplu sa

impiedice desfasurarea unei activitati pentru care unui angajat i s-a interzis sd lucreze (Homfray,
14).

CODUL PENAL si HARTUIREA SEXUALA

Din noiembrie 2016, hirtuirea sexuala este considerata o infractiune penald in Germania si
poate fi acum raportata la politie. Potrivit articolului 184 i din Codul penal german (StGB), "oricine
atinge o altd persoand in mod sexual si, prin aceasta, o hartuieste" este pasibil de urmarire penala.
Pot fi aplicate amenzi sau pedepse cu inchisoarea de pand la doi ani pentru acte precum o
mangaiere tintita a sanilor sau a feselor ("mangaiere"), chiar si deasupra hainelor, "fara a fi nevoie
de un act de constrangere (folosirea fortei sau amenintare)".

Tn Romania, Tn conformitate cu art. 223 din Codul penal actualizat in 2023, "'pretinderea
repetatd de favoruri de natura sexuald in cadrul unei relatii de serviciu sau al unei relatii
similare, daca prin aceasta victima a fost intimidatd sau pusd intr-o situatie umilitoare, se
pedepseste cu inchisoare de la 3 luni la un an sau cu amenda".

in Republica Cehii, hirtuirea sexuali nu existi ca fapti penali. Insi unele dintre
comportamentele legate de aceasta (viol, agresiune sexuald) ar putea fi urmarite si pedepsite in
conformitate cu definitiile aferente ale infractiunilor penale:

« infractiuni impotriva demnitatii umane in domeniul sexual, n special violul (§ 185) si
constrangerea sexuala (§ 186);

« infractiuni impotriva libertdtii personale (§ 168 si urmatoarele);

* infractiuni Impotriva protectiei personalitatii (§ 180 si urmatoarele), inclusiv infractiunea
de defaimare (§ 184);
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* infractiuni de amenintare periculoasa (art. 353) sau de persecutie periculoasa (art. 354)
si alte infractiuni care perturba convietuirea oamenilor (art. 352 si urm.);
In Italia, hartuirea sexuala (Molestia sessuale) nu este o infractiune definiti in mod specific in
Codul penal. Doar art. 26 din Codul privind egalitatea de sanse intre barbati si femei - Decretul
legislativ nr. 198/2006) defineste hartuirea sexuala.

Rolul angajatorului in cadrul procedurilor penale

Angajatorului ii revine DATORIA DE A PREVENI INFRACTIUNEA PENALA. In ceea ce
priveste interesul public, Codul penal din tarile europene impune persoanelor fizice si juridice
cooperare penald, si anume infractiunile constand In nerespectarea obligatiei de a preveni o
infractiune (in Codul penal ceh: sectiunea 367 din Codul penal) si in neinformarea cu privire la o
infractiune (sectiunea 368 din Codul penal). Obligatia de a raporta comiterea unei infractiuni se
aplica doar anumitor infractiuni (din gama de infractiuni care pot fi considerate legate de violenta
bazata pe gen si hartuirea sexuald, sunt implicate doar unele infractiuni impotriva vietii si
sanatatii sau a libertatii personale, inclusiv crima si vatamarea corporald grava).

Dar, acest lucru nu Inseamna ca alte infractiuni nu ar trebui sa fie raportate, ci doar ca, spre
deosebire de infractiunile mentionate in mod explicit, nu este o obligatie a carei nerespectare ar fi
consideratd o infractiune in sine. Obligatia de a preveni o infractiune (chiar si prin raportarea in
timp util catre procuror sau catre autoritatea politieneasca) se aplica unei game mai largi de
infractiuni, pe langa cele mentionate mai sus, inclusiv infractiunilor de viol, santaj sau de
manipulare neautorizata a datelor cu caracter personal.

Angajatorul ar putea PREDA Cazul pentru URMARIRE PENALA

In cazurile mai grave de hértuire sexuald, angajatorul ar putea incredinta solutionarea problemei
autoritatilor administrative sau autoritatilor de aplicare a legii, care dispun de instrumentele
foarte puternice, iar aceasta transmitere ar putea aduce lumina necesara asupra situatiei. De
asemenea, in cazurile grave este necesar sa se respecte legea (dupd cum s-a mentionat mai sus:
exista obligatia de a raporta si obligatia de a preveni o infractiune).

84



Co-funded by the
Erasmus+ Programme
of the European Union

Angajatorul ar putea si PREDEA dosarul pentru ANCHETA PENALA

Pentru a face fatd situatiei, atunci cand hartuirea sexuald nu este perceputa ca un act criminal,
exista de obicei proceduri penale pentru acte discriminatorii. De exemplu, in Republica Ceha: § 7
alineatul 3 litera b) din Legea privind Anumite Contraventii, conform careia o persoand comite o
infractiune atunci cand provoaca prejudicii altei persoane din cauza apartenentei sale la o
minoritate nationald sau din cauza originii sale etnice, din cauza rasei, culorii pielii, sexului,
orientarii sexuale. Angajatorul ar putea folosi si aceasta ocazie pentru a preda cazul.

Rolul victimei in cadrul procedurilor penale

Daca doriti sa denuntati o infractiune, trebuie sd va adresati celei mai apropiate sectii de politie.
Dupa ce ati raportat oficial o infractiune, procesul nu mai poate fi inversat. Acest lucru se datoreaza
faptului ca politia si procuratura sunt obligate din punct de vedere legal sa investigheze aproape
toate tipurile de infractiuni raportate catre ei. Prin urmare, puteti da de unul din primele lor
obstacole: refuzul de a accepta raportarea infractiunii.

Nimeni nu se asteapta sd devind o victimd a unei infractiuni. Prin urmare, este logic ca ati putea
avea nevoie de cineva care si v ajute si si va sprijine. In tirile dumneavoastra exista diverse
organizatii care oferd ajutor si sprijin. Enumeram aici doar cateva dintre ele, pentru a va putea
orienta la Tnceput.

SFATURI SI SUGESTIIL

Nu uitati cd, in multe tari, daca sunteti victima unei infractiuni, aveti dreptul sa fiti Tnsotit.
Victima are dreptul de a fi insotita de o persoana de incredere la procedura penala, precum
si la furnizarea de explicatii.

In multe tari, pozitia victimei unor infractiuni deosebit de sensibile este, de asemenea, mai
bine protejatd in cadrul procedurilor penale si in fata instantei. Aceasta inseamna, de
exemplu, ca nu trebuie sa depuna marturie in mod repetat, ca nu trebuie sa se intalneasca
cu agresorul in instanta etc.

Tn Germania: Puteti gisi aici o prezentare generald a persoanelor cirora trebuie si va adresati
(numai in limba germana): www.bmj.de
- De asemenea, puteti merge la o sectie de politie sau puteti cduta in Baza de Date Germana
pentru Victimele Infractiunilor.(www.odabs.org — German only).
- LINIA NATIONALA DE SUPORT: Linia de asistentd telefonicd pentru violenta impotriva
femeilor - Sprijin si consiliere pentru femei: https://www.hilfetelefon.de/en.html:
- Linie telefonica de wurgentd din Berlin pentru Femeile Afectate de Violenta:
https://www.frauenhauskoordinierung.de/en/thematic-portal/support-system/nationwide-

85


https://www.hilfetelefon.de/en.html
https://www.frauenhauskoordinierung.de/en/thematic-portal/support-system/nationwide-support-hotline

Co-funded by the
Erasmus+ Programme
of the European Union

support-hotline: exista, de asemenea, linia telefonica de urgentd BIG, cu sediul la Berlin,
care serveste drept centru central de consiliere telefonica in cazurile de violentd domestica.
Aceasta poate fi apelata in fiecare zi intre orele 8.00 si 23.00 - si duminica si in zilele de
sarbatoare - la numarul de telefon 611 03 00. Este posibil sa se aduca interpreti pentru
consiliere. Mai multe informatii pot fi gasite la adresa www.big-hotline.de.

- Copiilor si tinerilor care sunt victimele unor acte de violenta sau infractiuni sexuale li se
ofera ingrijire si sprijin profesional inainte, in timpul si dupa proces. Acest lucru se
numeste "asistentd psihosociald in cadrul procedurilor judiciare". In unele cazuri,
victimele adulte ale infractiunilor violente sau sexuale grave pot beneficia, de asemenea,
de acest tip de sprijin, daca au nevoie. Asistenta psihosociala este gratuitd pentru victime,
daca instanta a aprobat-o. Pentru mai multe detalii, adresati-va celui mai apropiat birou
de politie sau organizatie de sprijinire a victimelor. De asemenea, puteti gasi online o
multime de informatii privind asistenta psihosociala in cadrul procedurilor judiciare,
accesand www.bmj.de/opferschutz si facand clic pe "psychosoziale Prozessbegleitung"
(doar in limba germana) or on www.hilfe-info.de (english).

in Republica Cehi: existi o linie telefonicid specializati de asistentd pentru victimele
infractiunilor Bily Kruh Bezpeci. Acestia oferd consiliere si pot oferi, de asemenea, servicii de
sprijin, cum ar fi insotirea la politie.
- puteti sa folositi hotline: 116 006
- Clovék v tisni oferd ajutor s1 victimelor infractiunilor:
https://www.clovekvtisni.cz/co-delame/socialni-prace-v-cr/pomoc-obetem-
trestnych-cinu
- utilizarea consilierii de RESPONDEO https://www.respondeo.cz/trestne-ciny/
- Copiii si tinerii (care studiaza pana la varsta de 26 de ani) au dreptul la un ajutor
special din partea Child Helpline. Puteti suna la 116 111

Tn Italia: daci va confruntati cu forme de violenta, puteti apela la "Numero Rosa" - 06 3751 8282
pentru sprijin psihologic si juridic. Acestia sunt disponibili 24 de ore din 24, 7 zile din 7 si va vor
sfatui cu privire la cele mai bune modalitati de actiune. Un alt numar gratuit impotriva violentei si
a hartuirii este 1522. Iata site-ul web https://www.1522.eu/.

Tn Romania: exista Consiliul National pentru Combaterea Discrimindrii - Consiliul National
pentru Combaterea Discrimindrii unde puteti cauta ajutor chiar si in cazul hartuirii. Ei va oferd
informatiile de care aveti nevoie, servicii de protectie, consiliere psihologica si/sau juridica, pentru
a va ajuta s completati plangerea la politie pe linia verde de asistenta telefonica +40 800 500
333, furnizat de Agentia Nationalid pentru Egalitatea de Sanse intre Femei si Barbati -
National Agency for Equal Opportunities between Women and Men)
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CAI DE ATAC S| DESPAGUBIRI, COMPENSATII PENTRU DURERE
SI SUFERINTA

Daca ati suferit un prejudiciu din cauza hartuirii sexuale (sau a unei alte infractiuni conexe) sau
daca doriti sa primiti despagubiri pentru durere, puteti "adauga" solicitarile dvs. de despagubire la
proces, insd trebuie sd depuneti mai intdi o cerere. Puteti face acest lucru imediat ce raportati
infractiunea autoritatilor.

De asemenea, puteti solicita despagubiri si in afara procesului. In acest caz, trebuie sd va adresati
unei instante civile. Puteti solicita instantei asistentd financiard pentru a obtine consultanta juridica
daca venitul dvs. este prea mic.

STUDIUL DE CAZ AL GERMANIEI

Ati fost afectat In ceea ce priveste sandtatea dumneavoastra ca urmare a unei infractiuni violente?
Daca da, legea va permite sa primiti ajutoare de stat. De exemplu, puteti primi ajutor pentru a plati
tratamentul medical sau consilierea sau pentru a cumpara echipament, cum ar fi un baston, un
mergator sau un scaun cu rotile. De asemenea, puteti primi sprijin sub forma de pensie (de
exemplu, pentru a compensa pierderea de venituri).

Puteti solicita acest sprijin imediat ce ati raportat infractiunea la politie.

Daca ati fost atacat de extremisti sau ati fost afectat de terorism, puteti solicita asistentd financiara
din partea Oficiului Federal pentru Justitie (BfJ). Puteti afla mai multe informatii cu privire la
faptul daca aveti dreptul la acest ajutor si la modul in care il puteti solicita, consultand site-ul
acestuia (il puteti gasi accesand un motor de cautare pe internet si introducand "BfJ] victim
compensation™).

Daca ati devenit victima violentei domestice, legislatia germand prevede ca puteti avea dreptul la
o protectie suplimentard. De exemplu, puteti cere tribunalului de familie sa Tmpiedice persoana
care v-a ranit s intre in contact cu dumneavoastra. De asemenea, dacd va Tmpartiti locuinta cu o
persoana care a fost violenta cu dumneavoastra, instanta va poate acorda dreptul de a locui singur/a
acolo.

Puteti depune cererile la instanta in scris sau puteti vorbi cu personalul din cadrul instantei insasi,

iar acesta va depune imediat cererea dumneavoastrd. Nu este necesar sa fiti reprezentat de un
avocat.
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freiburg.de/de/download/HLFenglisch#:~:text=Sexual%20harassment%20has%20been%20cons
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https://www.bmj.de/SharedDocs/Downloads/DE/Themen/OpferhilfeUndGewaltpraevention/Opfe
rmerkblatt/Opfermerkblatt_Englisch.pdf?__blob=publicationFile&v=9
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